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Studien handlar om mångfald med fokus på två olika aspekter; mångfaldsbegreppet och 
mångfaldsarbete i praktiken. Med utgångspunkt i en stadsdelsförvaltning inom Göteborgs Stad 
har vi undersökt hur begreppet mångfald tolkas av personer på olika organisatoriska nivåer, för 
att utröna huruvida det verkar råda samsyn kring begreppet. Vi har även undersökt hur personerna 
praktiskt arbetar med mångfaldsfrågor, samt analyserat hur individers tolkningar och 
uppfattningar om begreppet relaterar till mångfaldsarbete i praktiken. 
 
Begreppet mångfald är svårfångat och mångtydigt och det saknas en fast definition. Denna studie 
redogör främst för tidigare forskning rörande mångfald som organisationsidé samt kritiska studier 
på området. För att skapa förståelse för vår empiri har vi använt oss av översättningsteori som 
illustrerar hur mångfaldsbegreppet tolkas och sprids inom organisationen. Teori från området 
diversity management har också använts, som bidrar till förståelse för hur organisationen arbetar 
med mångfald i praktiken. 
 
En kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer har använts för att besvara syfte och 
frågeställningar. Sammanlagt intervjuades sju personer på olika organisatoriska nivåer inom 
Göteborgs Stad med utgångspunkt i en stadsdelsförvaltning. Det transkriberade materialet 
analyserades med hjälp av en blandning mellan ett tematiskt och ett diskursanalytiskt 
tillvägagångssätt. I avsnittet Resultat och Analys presenteras vår empiri varvat med analys utifrån 
teori och tidigare forskning. 
 
Studien pekar, i linje med tidigare forskning, på att begreppet mångfald är mångfacetterat. Dess 
innebörd tolkas olika av individer inom organisationen, vilket tyder på att det sker en 
översättning snarare än att personernas tolkningar utgår från Göteborgs Stads styrdokument. Hur 
personerna arbetar med mångfaldsfrågor i praktiken verkar till viss del bero på den 
organisatoriska positionen men även den personliga tolkningen av begreppet mångfald. 
Organisationen skulle gynnas av att ge mer utrymme för samtal och meningsskapande, då detta 
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Sveriges befolkning består av en heterogen sammansättning av människor med olika egenskaper 
och förutsättningar – en mångfald som enligt regeringen inte tas tillvara i arbetslivet (Ds 2000:69). 
Trots en strikt tvingande diskrimineringslag är diskriminering av personer med exempelvis 
funktionsnedsättning eller utländsk bakgrund ett vanligt förekommande fenomen på den svenska 
arbetsmarknaden (se exempelvis Ahmed & Ekberg 2009, SOU 2005:56, SCB 2013). Lagen 
förbjuder alla former av diskriminering och trakasserier på grund av någon av diskriminerings-
grunderna kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder (SFS 2008:567). Mångfalds-
begreppet kan alltså kopplas till diskriminering, men även till mänskliga rättigheter och 
demokrati utifrån dess grundtankar om likabehandling och lika rättigheter (Regeringen 2014). 
Även ur ett samhällsekonomiskt perspektiv är det viktigt att all kompetens tas tillvara. Sveriges 
åldrande befolkning medför att det inom en snar framtid kommer råda brist på arbetskraft (Roth 
2008), vilket gör mångfald till ett centralt begrepp även i detta sammanhang. Breda rekryteringar 
och mer inkluderande, mångfaldsorienterade organisationer kommer därför bli än mer 
nödvändiga i framtiden (Mlekov & Widell 2003). 
 
Begreppet mångfald förekommer således i flera olika sammanhang och kontexter (se exempelvis 
Mlekov & Widell 2003, Rönnqvist 2008, de los Reyes 2000, Roth 2008). I diskrimineringslagen 
finns krav på arbetsgivare att upprätta en jämställdhetsplan,  som  ofta  utökas  till  en  “plan  för  lika  
rättigheter  och  möjligheter”  eller  “mångfaldsplan”,   i   syfte   att   täcka   in   flera  av  diskriminerings-
grunderna (DO 2014). Trots detta visar flertalet omfattande studier på att chefer föredrar att 
anställa personer som liknar dem själva samt att män föredrar, prioriterar och väljer andra män 
vid rekrytering av företagsledare (se exempelvis Holgersson 2003, Hensvik, Nordström-Skans & 
Åslund 2009). Detta fenomen har inom forskningen benämnts homosocialitet eller homosocial 
reproduktion (Lipman-Blumen  1976,  Kanter  1977).  Informella  krav  såsom  att  “socialt  passa  in”  
och att ha ett personligt nätverk har också blivit allt viktigare för den som söker arbete 
(Bergström 1998). Detta är några exempel på faktorer som försvårar inträdet på arbetsmarknaden 
för ett stort antal individer. 
 
Rekrytering är dock enbart en av flera delar i arbetet med mångfald ur ett organisationsperspektiv, 
hävdar flera forskare inom området diversity management (se exempelvis Kandola & Fullerton 
1998, Cox 1993). Enligt Cox (1993) innebär ett aktivt mångfaldsarbete att rekrytering av 
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personer som avviker från rådande norm efterföljs av processer som inkluderar och tillvaratar 
personernas kompetens. Organisationer kan inte förvänta sig att dessa personer själva ska lyckas 
bryta   rådande   strukturer   och   skapa   kreativitet   och   utveckling   åt   organisationen.  De   “olikheter”  
som rekryteras riskerar under sådana förhållanden att bli utsatta och assimilerade, eller så väljer 
de att lämna organisationen (Alm 1999, Groeneveld & Verbeek 2011, Cox 1993). Detta drabbar 
inte enbart individen utan även organisationen, bland annat genom att kompetens går förlorad. 
 
Både internationellt, nationellt och lokalt framhålls vikten av mångfaldsarbete, men hur det i 
praktiken kan gå till är sällan självklart (Stockholms Läns landsting 2011). Denna problematik 
blir enligt oss extra tydlig i offentlig sektor, där arbetet inte enbart styrs av lagar och regler utan 
även politiska mål och demokratiska skyldigheter gentemot befolkningen. Av denna anledning 
sökte vi oss till Göteborgs Stad för att genomföra en studie om mångfald och mångfaldsarbete. I 
organisationens övergripande styrdokument, kommunfullmäktiges budget, förekommer begreppet 
mångfald ett flertal gånger i samband med att stadens prioriterade mål och inriktningar beskrivs. 
Då mångfald är ett komplext, svårfångat och laddat begrepp utan ett självklart praktiskt 
angreppssätt, samt att Göteborgs Stad är en stor organisation där politiska beslut ska ta sig 
igenom och integreras i arbetet på flera hierarkiska nivåer, blir frågan om hur begreppet mångfald 
tolkas och arbetas med på olika nivåer inom organisationen intressant att undersöka. 
 
Samordning och utformning av mångfaldsarbete ingår ofta i personalavdelningens ansvarsområde 
i organisationer (Roth 2008, Kandola & Fullerton 1998). Därför är detta ett ämne som i allra 
högsta grad är relevant ur ett personalvetenskapligt perspektiv. Mångfaldsfrågan aktualiseras 
bland annat i rekryteringssammanhang, vid lönesättning, framtagning av policies och 
styrdokument, arbete med organisationskultur samt arbetsmiljö och diskrimineringsfrågor, för att 
nämna några. HR (Human Resources) har dessutom ofta en stödjande och rådgivande roll 
gentemot personer på beslutsfattande positioner. Därmed finns möjlighet för HR att påverka de 
mest grundläggande besluten angående hur organisationer tar sig an mångfaldsfrågan, något som 










Syftet med studien är att undersöka hur begreppet mångfald tolkas och uppfattas av individer på 
olika organisatoriska nivåer inom Göteborgs Stad med utgångspunkt i en stadsdelsförvaltning, 
samt i vilken utsträckning det verkar råda samsyn kring begreppet. Vi ämnar även undersöka hur 
personerna i praktiken arbetar med mångfaldsfrågor. Utifrån detta är vi intresserade av att utröna 




x Hur tolkas och uppfattas begreppet mångfald av individer på olika organisatoriska nivåer 
inom Göteborgs Stad, med utgångspunkt i en stadsdelsförvaltning? 
x Hur arbetar individer på olika organisatoriska nivåer i Stadsdelsförvaltningen praktiskt 
med mångfaldsfrågor? 






I detta avsnitt ges en kort beskrivning av studiens kontext, då Göteborgs Stads organisations-
struktur samt storlek ger vissa förutsättningar för mångfaldsarbetet. Stadens främsta 
styrdokument, kommunfullmäktiges budget, presenteras även nedan. 
 
Göteborgs Stad är en organisation bestående av både förvaltningar och bolag med sammanlagt 
490000 anställda (www.goteborg.se, 1). Arbetet i staden styrs av beslut som fattas i kommun-
fullmäktige. Under kommunfullmäktige finns kommunstyrelsen och stadsledningskontoret som 
leder och stöttar verksamheterna på övergripande nivå. Stadsdelsförvaltningar, fackförvaltningar 
och bolag ansvarar specifikt för olika områden av den kommunala servicen. Stadsdels-
förvaltningarna står för utförande av tjänster inom bland annat skola, vård och omsorg inom 
respektive stadsdel, medan fackförvaltningarna utför tjänster för staden inom områden såsom 




Denna studie har genomförts på en av Göteborgs Stads tio stadsdelsförvaltningar, vilken 
hädanefter kommer benämnas Stadsdelsförvaltningen. Varje stadsdelsförvaltning inom Göteborgs 
Stad styrs av en stadsdelsnämnd med politiskt tillsatta ledamöter (www.goteborg.se, 3). I 
Stadsdelsförvaltningen finns stadsdelsdirektören direkt under nämnden, följt av stödfunktionerna 
HR, Ekonomi och Utveckling. Nästa nivå i Stadsdels-förvaltningen utgörs av sektorscheferna, i 
detta fall fyra sektorer: Utbildning, Äldreomsorg/hälso- och sjukvård, Individ- och 
familjeomsorg/funktionshinder samt Kultur och fritid. Varje sektor är uppdelad i olika områden, 
och varje sådant leds av en områdeschef. Inom varje område finns olika enheter, exempelvis 
skolor och äldreboenden, med en enhetschef per enhet. I Stadsdels-förvaltningens ledningsgrupp 
ingår stadsdelsdirektören, cheferna för stödfunktionerna samt de fyra sektorscheferna 
(Stadsdelsförvaltningens sida på www.goteborg.se). Beslut som fattas i stadsdelsnämnden utifrån 
kommunfullmäktiges budget måste följaktligen spridas genom ett antal organisatoriska nivåer för 
att nå ut till Stadsdelsförvaltningens samtliga verksamheter. 
 
Det viktigaste styrdokumentet i Göteborgs Stad är kommunfullmäktiges budget, som anger vilka 
insatser och mål som ska prioriteras inom organisationens ekonomiska ramar. De olika 
stadsdelsförvaltningarna formulerar sedan ett eget inriktningsdokument baserat på innehållet i 
kommunfullmäktiges budget (www.goteborg.se, 2). I kommunfullmäktiges budget för 2014 
nämns   begreppet   mångfald   ett   flertal   gånger.   I   avsnittet   “Mål   och   inriktning”   under   rubriken  
“Mångfald,  integration  och  nationella  minoriteter”  står  följande: 
 
Göteborg ska vara fritt från diskriminering. Mångfald ger dynamik och är en tillgång 
för staden. Mångfaldsarbetet ska motverka all diskriminering genom att förändra och 
utveckla attityder och värderingar samt motarbeta diskriminerande eller 
osynliggörande strukturer. Föreställningar om olika grupper ska utmanas och normer 
ifrågasättas. Göteborgs Stad ska aktivt arbeta för att alla människor oavsett kön, 
kulturell bakgrund, etnicitet, religiös tillhörighet, språk, sexuell läggning, 
könsöverskridande identitet eller uttryck och funktionsnedsättningar ska ha lika 
rättigheter och möjligheter att leva ett gott liv. Målet är att ge alla goda förutsättningar 
att förverkliga sina drömmar utan att bli diskriminerad. (Göteborgs Stads budget 2014) 
 
Även  i  avsnittet  “Personal”  finns  avsnitt  som  berör  mångfald: 
 
Personalsammansättningen på alla nivåer ska spegla befolkningsstrukturen i Göteborg. 
Den strukturella diskrimineringen i samhället av kvinnor och personer med 
invandrarbakgrund innebär att de har svårare att nå högre befattningar i staden. 
Andelen födda utanför Norden är lägre på chefsnivå än på medarbetarnivå, samma 
gäller  för  kvinnor.  […]  Göteborgs  Stad  ska  ha  en  väl  fungerande  intern  arbetsmarknad.  
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Staden ska ha trygga anställningsvillkor samt jämställda konkurrenskraftiga löner. 
Verksamheterna ska ha ett integrerat jämställdhets- och mångfaldsperspektiv 
(Göteborgs Stads budget 2014) 
 
Vad som avses med begreppet mångfald diskuteras inte i detalj, men det framgår tydligt att allt 
arbete som bedrivs i staden ska motverka diskriminering utifrån de grunder som anges i 
Diskrimineringslagen. Budgeten markerar även tydligt att Göteborgs Stad ska värna om 
mänskliga rättigheter: 
 
Alla människor har lika värde och samma rättigheter. Göteborg Stad ska bedriva all sin 
verksamhet med respekt för den enskildes mänskliga rättigheter enligt de 
internationella   konventionerna   som   Sverige   åtagit   sig   att   följa.   […]   Det   är   i  
verksamheterna som många av rättigheterna ska förverkligas. De mänskliga 
rättigheterna inbegriper bland annat rätten till social trygghet, bostad, bästa möjliga 
hälsa, utbildning, arbete och lika lön för lika arbete utan diskriminering. (Göteborgs 
Stads budget 2014) 
 
Budgeten poängterar därmed att ett mångfaldsperspektiv är ett av de perspektiv som ska 
genomsyra allt arbete i staden, både avseende interna personalfrågor och externa gentemot 
brukare och invånare i kommunen. Inspirerade av bland annat dessa skrivelser, har vi valt att 
fördjupa oss i hur individer som arbetar i organisationen tolkar och arbetar med mångfald. 
Rönnqvist (2008) menar att ordet mångfald, mångfaldsbegreppet och mångfaldsidén har olika 
innebörder. Vi har dock, på grund av studiens omfattning, inte haft möjlighet att göra denna 




4 Tidigare forskning 
 
Vi tagit del av tidigare forskning på mångfaldsområdet, då syftet med vår studie är att ta reda på 
hur olika personer i en organisation tolkar och arbetar med mångfald. Enligt Rönnqvist (2008) 
kan studier rörande mångfald grovt delas upp i studier av diversifierade grupper, mångfald som 
organisationsidé (där normativ konsult- och managementlitteratur ingår) samt olika typer av 
kritiska studier. Vi kommer i detta avsnitt främst ta upp studier som berör mångfald som 
organisationsidé samt studier som kritiskt ifrågasätter olika sätt att se på begreppets innebörd, då 
det relaterar till vårt syfte. Nedan redogör vi först för forskning om begreppet mångfald för att 
sedan gå in på normativa studier inriktade på hur mångfaldsarbete kan bedrivas så effektivt som 
möjligt. Avslutningsvis presenteras forskning som är kritisk till användandet av 
mångfaldsbegreppet. 
 
4.1 Begreppet mångfald 
 
Ordet mångfald kan antingen betyda ett varierat utbud eller något som förekommer i stort antal. 
Det finns således både aspekter av olikhet och likhet i begreppet (Mlekov & Widell 2003). 
Mångfaldsbegreppet förekommer ofta i såväl media som utbildningsväsendet och på de svenska 
arbetsplatserna, och kan innefatta en rad olika karaktäristika såsom kön, ålder, etnicitet och 
sexuell läggning men även exempelvis utbildning och inkomst. Det råder dock fortfarande en 
förhållandevis stor förvirring kring begreppet och en fast definition saknas (Mlekov & Widell 
2003). Rönnqvist (2008) menar att mångfaldsbegreppets komplexitet bidrar till att ringa in ett 
viktigt problemområde, och att det därför är ett mycket intressant ämne att studera. 
 
Det svenska mångfaldsbegreppet härstammar från USA, där diskussioner om diversity, managing 
diversity och diversity management startade i slutet av 1980-talet. Dessa teorier är framförallt 
inriktade på hur mänskliga resurser på ett effektivare sätt kan tas tillvara i organisationer (Mlekov 
& Widell 2003) samt hur   olikheter   kan   organiseras   i   syfte   att   skapa   mer   “dynamiska  
organisationer”   (Rönnqvist   2008).   I   USA   har   diversity   management   framförallt   haft   fokus   på  
etnicitet och kön, baserat på den amerikanska diskrimineringslagstiftningen (Kandola & Fullerton 
1998). Den första svenska studien där begreppet mångfald beskrivs, skrevs år 1996 av Eva Skog 
och  fick  namnet  “Diversity  – Så  satsar  amerikanska  företag  på  mångfald”.  Rapporten  kom  lägligt  
i en tid då diskussionen om invandring, integration och olika gruppers förutsättningar i arbetslivet 
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i Sverige var i behov av ett bredare begrepp än jämställdhetsbegreppet, och blev därmed en 
inkörsport till diversity för många svenska aktörer (Rönnqvist 2008). Mlekov och Widell (2003) 
menar att det politiskt sett kan vara lättare att uttrycka sig positivt inställd till mångfald än att 
exempelvis försöka göra något åt rasism. Dagens svenska mångfaldsbegrepp har alltså både ett 
organisations- och ett samhällsperspektiv. Utifrån samhällsperspektivet handlar mångfald om att 
med politiska mål organisera samhället och arbetsmarknaden så att invandrare, funktionshindrade, 
äldre och andra med en svag ställning på arbetsmarknaden ska integreras i det svenska arbetslivet 
och inte diskrimineras (Mlekov & Widell 2003). Utifrån ett organisationsperspektiv bygger 
mångfaldsbegreppet snarare på de ursprungliga idéerna om affärsstrategier, ledarskap och 
organisationsutveckling, och vilka effekter olika faktorer som kön, ålder, etnicitet och så vidare, 
kan ha i en arbetsgrupp (Mlekov & Widell 2003). 
 
4.2 Mångfald som organisationsidé 
 
En omfattande, normativt inriktad management-litteratur har utvecklats i USA och Storbritannien 
kring varför man bör arbeta med mångfald och hur detta bör gå till för att bli lönsamt för 
organisationer (Rönnqvist 2008). Studier på området managing diversity är mångfacetterade; 
vissa handlar enbart om etnisk mångfald medan andra har ett bredare omfång. Bland annat har 
Cox och Blake (1991) gjort en forskningsöversikt som påvisar ett samband mellan organiserandet 
av kulturell/etnisk mångfald (managing cultural diversity) och lönsamhet. I artikeln gör 
författarna en översiktlig beskrivning av samband utifrån hur bland annat kostnader, 
attraktionskraft och innovation direkt påverkas av hur organisationer lyckas hantera etnisk 
mångfald. Avslutningsvis identifieras fem nyckelkomponenter som är nödvändiga att arbeta med 
för att alla medarbetare oavsett bakgrund ska kunna bidra maximalt och utnyttja sin fulla 
potential. Dessa nyckelkomponenter är ledarskap, träning, forskning, förändring av 
organisationskultur  samt  uppföljning  (Cox  &  Blake  1991).  Även  Williams  och  O’Reilly   (1998)  
har sammanställt 40 år av tidigare forskning kring mångfald ur ett lönsamhetsperspektiv och 
granskat kopplingarna mellan diversity och prestation. De menar att resultaten i de separata 
studierna är tillförlitliga men att då forskare inom denna gren har tagit med olika attribut och 
olikheter, ger de sammantagna resultaten ingen enhetlig bild av den inverkan som mångfald har 
på en arbetsgrupp. De har framförallt sett att det är viktigt att arbeta med diskussioner och att 
prata om hur man uttrycker sig på arbetsplatsen för att undvika eventuellt negativa effekter av 
kategorisering och stereotypt tänkande, då det är kognitiva processer som ger dessa effekter till 
att  börja  med  (Williams  &  O’Reilly  1998). 
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Svensk forskning är till stor del inspirerad av den amerikanska litteraturen och tar upp flera 
anledningar till att arbeta med mångfald. Enligt Mlekov och Widell (2003) är globaliseringen 
troligen den viktigaste faktorn till företags och organisationers mångfaldsarbete, när nationer 
avtar i betydelse och vi istället utvecklar ekonomiska gränser. Arbetskraftens mobilitet har ökat, 
både av nödvändighet och av nyfikenhet. Andra anledningar är demografi och 
arbetskraftsutveckling – den åldrande befolkningen och låga nativiteten gör att arbetskrafts-
invandring och en höjning av pensionsåldern kan bli avgörande för att undvika en framtida brist 
på arbetskraft. Det talas även om ett kunskapsgap, vilket innebär att det utbildas för få i 
förhållande till behoven, samt marknadsanpassning, det vill säga att verksamhetens 
personalsammansättning anpassas efter kunderna/brukarna. Ytterligare en anledning för 
organisationer att arbeta med mångfald är lönsamhetsaspekten, vilken står i centrum för den 
amerikanska diversity-forskningen. Mlekov och Widell (2003) menar vidare att mycket tyder på 
att mångfalden, förutsatt att den uppskattas och tas tillvara, har positiva effekter på 
organisationers resultat. Anställdas engagemang, trivsel och tillfredsställelse kan påverkas av 
huruvida de känner sig uppskattade på arbetsplatsen eller ej, kanske på grund av etnicitet, ålder, 
eller annan del av identiteten. Det finns även juridiska aspekter – till exempel krävs enligt 
diskrimineringslagen aktiva åtgärder från arbetsgivare (SFS 2008:567). Slutligen spelar även 
moraliska aspekter en roll, då mångfald för många handlar om rättvisa och allas lika värde, samt 
att en organisation som strävar efter mångfald blir en mer attraktiv arbetsgivare (Mlekov & 
Widell 2003). Flertalet studier av implementeringen av mångfaldsprogram är kritiska och menar 
att organisationer sällan fungerar rationellt och att strukturer är svåra att förändra. Många 
argument för att organisationer ska arbeta med mångfald bygger på att en rad förutsättningar är 
uppfyllda. Det speglar dock sällan verkligheten, enligt Rönnqvist (2008). 
 
Även bland andra EU-kommissionen och svenska staten har genomfört utredningar och 
publicerat rapporter på området mångfald ur ett nyttoperspektiv. Dessa rapporter fokuserar främst 
på hur individen, organisationen och samhället kan gynnas av mångfald samt hur mångfald kan 
åstadkommas.  Näringsdepartementets  rapport  “Alla  är  lika  olika”  (Ds  2000:69)  blev  resultatet  av  
“Mångfaldsprojektets”   kartläggning   av hur ökad mångfald i näringslivet kan påverka både 
ekonomisk tillväxt och enskilda individers möjligheter. Rapporten låg till grund för förslag till 
åtgärder för att öka möjligheterna för alla människor oavsett kön, klass, etnisk bakgrund, ålder, 
sexuell läggning och funktionshinder att delta i arbetslivet i lika stor utsträckning som den grupp 
som beskrivs som normen i samhället (den heterosexuelle etniskt svenske medelålders 
tjänstemannen utan funktionshinder). Utgångspunkten i rapporten är förutom alla människors lika 
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värde, att ett tillvaratagande av mänskliga resurser genom ökad mångfald gynnar ekonomisk 
tillväxt och utveckling (Ds 2000:69). I en rapport beställd av EU-kommissionen (2005) 
presenteras en stor undersökning om anledningarna till att företag inom EU arbetar med diversity 
och jämlikhetsstrategier, samt hur de implementeras och vilka fördelar med arbetet som företagen 
identifierar. Undersökningen gjordes som en del i arbetet med att bekämpa diskriminering och 
förstärka mångfaldsarbete inom EU. Enligt undersökningen är de tre huvudsakliga anledningarna 
till att företag inför mångfaldsstrategier etiska, ekonomiska och legala. 
 
4.3 Kritik mot mångfaldsbegreppet 
 
Utifrån ett kritiskt perspektiv problematiseras användandet av mångfaldsbegreppet. Ett 
framlyftande av skillnader leder enligt detta synsätt till en särbehandlingspolitik utan slut. Genom 
att olikheter lyfts fram utifrån stereotypa föreställningar om hur olika grupper är, försvinner den 
verkliga heterogeniteten och leder istället till att fördomar späds på. Förespråkare för detta 
kritiska perspektiv menar att sådana oönskade effekter uppstår när olikheter som tidigare lyfts 
fram som avvikande mot normen helt plötsligt framhävs som något positivt (Rönnqvist 2008). de 
los Reyes och Martinsson (2005) menar att den variation mellan människor som mångfalds-
begreppet vill bejaka inte i första hand rör sig om faktiska olikheter utan om sociala 
konstruktioner av över- och underordning. Dessa återskapas ständigt till följd av de 
maktstrukturer som råder i samhället. Mångfaldsdiskursen är alltså problematisk, bland annat 
eftersom den saknar ett maktperspektiv, och således bidrar till att upprätthålla en social 
ojämlikhet. Olikheter görs till individuella egenskaper som delas av alla inom en viss grupp, och i 
och med grupptillhörigheten följer förväntningar om vissa egenskaper hos individer. de los Reyes 
och Martinsson (2005) förespråkar istället ett intersektionellt perspektiv vilket exempelvis 
innebär att en kvinna aldrig enbart är kvinna, utan kategorin kön påverkas då den sammanfogas 
med andra attribut såsom sexualitet, klass eller etnicitet. de los Reyes (2000) är mycket kritisk 
mot den amerikanska diversity management-diskussionen där mångfald lyfts fram som en 
lönsamhetsstrategi för organisationer, som har legat till grund för stora satsningar i Sverige. 
Kritiken, som i första hand handlar om ett oreflekterat användande av mångfaldsstrategier utan 
djupare förståelse för interna maktstrukturer samt mångfald som ersättning för åtgärder mot 
diskriminering, har enligt de los Reyes (2000) inte fått tillräckligt utrymme i debatten. Även 
Mlekov och Widell (2003) menar att det är problematiskt att prata om likheter inom grupper och 





För att förstå hur begreppet mångfald tolkas och arbetas med på olika nivåer inom organisationen 
har vi tagit hjälp av teori om hur idéer sprids inom organisationer. Vi har även tagit del av teori på 
området diversity management för att utifrån denna analysera vår empiri angående hur man 




Intresset för idéspridning ur ett organisationsperspektiv har ökat i och med globaliseringen, då 
den medfört att organisationer ständigt influeras och påverkas av en mängd olika idéer från skilda 
håll (Rönnqvist 2008). Enligt Røvik (2008) hade tidig forskning på området en förenklad syn på 
vad idéspridning innebar. Formella beslut har använts som ett mått på hur väl en idé spridits i en 
organisation. Spridning av idéer har framförallt setts som något som kan planeras och 
kontrolleras (Czarniawska 2005) och många teorier kring organisationsförändring har förutsatt att 
förändringsprocessen sker automatiskt om man bara planerar den noggrant i steg (Alvesson & 
Sveningsson 2008). Den mest tongivande planeringsinriktade teorin kring idéspridning är den så 
kallade diffusionsteorin. Ursprungligen var det en antropologisk teori baserat på tanken att 
personer på olika platser i världen gör liknande saker eftersom idéer och företeelser reser 
tillsammans med människor och utbyts i möten mellan personer från olika platser (Czarniawska 
2005). I ett organisationssammanhang utgår diffusionsteorin från att en idé, en plan eller en 
förändring som ska genomföras i en organisation har ett slags inre kraft som gör att den kommer 
röra sig genom organisationen och bara tappa fart om den stöter på hinder på vägen i form av 
personer eller grupper som inte är öppna för utveckling, eller motstånd på grund av dålig 
kommunikation (Latour 1986). Alvesson och Sveningsson (2008) menar att intresset har växt för 
att studera förändring mer som en framväxande, kontinuerlig och oförutsägbar process, till viss 
del på grund av att många försök till organisationsförändring inte lyckas och att det kan vara svårt 
att genomföra precisa planer. Detta har lett till mer forskning ur ett processperspektiv, där 
erfarenheterna, känslorna och meningsskapandet hos de deltagande individerna hamnar i fokus 
(Alvesson & Sveningsson 2008). En modell som på ett mer processinriktat sätt försöker förklara 







Latour (1986) beskriver grundtanken till översättningsmodellen som att en idés eller ett objekts 
spridning i en organisation påverkas av alla berörda personer längs vägen, snarare än att idén i sig 
besitter en kraft och bara behöver föras vidare i sin helhet. Individer utgör en kedja, där varje 
enskild person antingen kan föra vidare idén som den är, eller ändra den, avleda den, lägga till 
eller ta bort element från den, anpassa den, eller helt stoppa spridningen (Latour 1986). Enligt 
Alvesson och Sveningsson (2008) skapar människor mening i den information eller de 
instruktioner de får, och förändrar därmed idén eller objektet och påverkar dess rörelse. Denna 
individuella översättning beror på intressen, ambitioner och förförståelse hos aktörerna, men 
meningsskapandet kan även ske i dialog med andra personer, ofta i form av vardagliga samtal och 
skvaller. Det blir därmed viktigt för ledningen i en organisation att skapa goda förutsättningar för 
meningsskapande, till exempel genom samtal och diskussioner (Alvesson & Sveningsson 2008). 
Med detta synsätt är det alltså väldigt ovanligt att information sprids till ett stort antal människor 
utan att ändras på vägen (Latour 2005). Strategier och instruktioner ses som inspirationskällor till 
en rad omstarter av processen (Alvesson & Sveningsson 2008). Enligt Czarniawska (2005) kan 
översättning liknas vid ett kollektivt skapande, där idéer som sprids blir olika varje gång de 
översätts av en ny person, utan att för den sakens skull bli förvrängda eller utarmade. Snarare ses 
förändringar som berikande (Czarniawska 2005). 
 
Något som Latour (1986) betonar som en viktig del av översättningsteorin är att de deltagande 
personerna inte bara, som man anser i diffusionsmodellen, passivt hindrar eller för vidare en idés 
kraft, utan varje person är aktiv i översättningen och upprätthållandet av idén. De kan därför 
heller inte luta sig tillbaka när, som författaren beskriver det, den första bollen är kastad i 
rugbymatchen, utan alla måste bidra till att ge idén ny fart och även vara beredda på att få tillbaka 
passningar (Latour 1986). 
 
När en idé, sedvänja eller praktik färdas är det, sett ur ett översättningsperspektiv, inte den 
ursprungliga formen som är intressant, då den kommer förändras. Istället hamnar själva processen 
i fokus (Czarniawska 2005). Det börjar med att idén rycks loss från sin kontext och översätts till 
den lokala kontexten. Denna resa kan vara lång – från ett annat land, en annan typ av verksamhet 
eller en annan tid – eller så kort som mellan ett företags huvudkontor och en av dess fabriker. 
Oavsett vilket kommer den översatta idén aldrig att vara identisk med den ursprungliga 
(Czarniawska 2005). Czarniawska och Joerges (1996) beskriver en idés resa i en cirkulär modell, 
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där en idé som anlänt till en ny kontext översätts till ett objekt (exempelvis en text eller en 
prototyp) som i sin tur översätts eller tolkas till en handling. Handlingen blir till en institution då 
den översätts, upprepas och stabiliseras (Czarniawska & Joerges 1996). Institutionen kan i sin tur 
översättas till en idé eller bild som i sin tur kan ryckas loss och färdas till en ny kontext 
(Czarniawska 2005). 
 
Trots att många numera anser att översättningsmodellen och den processinriktade synen på 
idéspridning bättre speglar hur en organisationsförändring går till och vad man bör ta hänsyn till, 
utgår många organisationsförändringar fortfarande från diffusionsmodellen (Alvesson & 
Sveningsson 2008). Detta beror förmodligen på att den utlovar större kontroll till ledningen: om 
man bara ger idén tillräckligt mycket kraft från början så finns möjligheten att sprida idén 
oförändrad genom hela organisationen (Czarniawska 2005). 
 
5.2 Diversity Management 
 
Trots att teorier från forskningsfältet diversity management/managing diversity oftast inte skapats 
med utgångspunkt i svenska förhållanden anser vi att de ändå kan användas som analysverktyg i 
en svensk kontext, eftersom implementering av mångfaldsarbete på svenska arbetsplatser 
påverkats starkt av den amerikanska diskursen (Mlekov & Widell 2003, Rönnqvist 2008). Vi är 
medvetna om att motiven inom fältet generellt är ekonomiska: att mångfald leder till ekonomiska 
vinster och att man därför bör tillvarata mångfalden. Den organisation vi studerat drivs inte utav 
lönsamhet utan styrs av politiska mål, samhällsansvar och demokratiska motiv. Den typ av 
organisationsklimat som eftersträvas liknar dock det som beskrivs som idealtypen utifrån ett 
diversity management-perspektiv (se Cox 1993). 
 
Det  man  strävar  efter  att  uppnå  med  mångfaldsarbete  är  enligt  Cox  (1993)  den  “multikulturella  
organisationen”.   Detta   idealtillstånd   kännetecknas av en heterogen personalstyrka och en 
organisationskultur som värdesätter olikheter. Vidare stämmer mål och visioner väl överens med 
innehållet i arbetsmetoder och rutiner. Individer anpassar sig till organisationen i samma grad 
som organisationen anpassar sig till individerna – det förekommer inget tryck på individer att 
tycka eller bete sig på ett visst sätt (Cox 1993). Eftersom det är ett idealtillstånd, menar Cox 
(1993) att det är svårt för organisationer att uppnå. Det kan dock vara meningsfullt att känna till 
vad som kännetecknar den multikulturella organisationen i strävan efter att ta sig dit. 
“Multikulturell”   i   detta   sammanhang   handlar   enligt   vår   tolkning   alltså   inte   enbart   om   etnisk  
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härkomst utan om en mångfald av olika karaktäristika och ett tillåtande, inkluderande klimat. 
 
Enligt Mlekov och Widell (2003) brukar man skilja mellan internt och externt mångfaldsarbete. 
Internt mångfaldsarbete är det som sker inom organisationen, att skapa en inkluderande 
organisation och värdesätta och tillvarata mångfalden hos medarbetarna. Det externa 
mångfaldsarbetet består av analyser av kunder, brukare, leverantörer och andra intressenter 
utanför organisationen. Det handlar bland annat om att se kundernas/brukarnas behov och 
anpassa varor och tjänster till dessa. Både det interna och det externa mångfaldsarbetet måste tas i 
beaktande vid förändring av värdegrunden i en organisation, vilket mångfaldsarbete kan klassas 
som. En sådan förändring sker inte över en natt eller genom att ett nytt policydokument skapas, 
utan det krävs flerårigt engagemang och stora insatser (Mlekov & Widell 2003). 
 
5.2.1 Strategisk modell för implementering av mångfaldsarbete 
 
Sammanlagt har elva modeller som beskriver hur mångfaldsarbete praktiskt kan implementeras i 
organisationer tagits fram utifrån forskning på området diversity management, enligt Mlekov och 
Widell (2003). Modellerna är starkt inspirerade av amerikansk managementlitteratur. Kandola 
och Fullerton (1998) har gjort en sammanställning av dessa snarlika amerikanska och brittiska 
modeller. Baserat på denna sammanställning samt egna erfarenheter har de identifierat åtta 
faktorer som är viktiga för att organisationer ska lyckas med sitt praktiska mångfaldsarbete. 
Följande lista redogör kortfattat för dessa åtta faktorer: 
 
Vision - Till att börja med är det viktigt att en klar och tydlig vision tas fram, som formaliseras i 
form av en policy. Det är av yttersta vikt att det framgår att visionen omfattar alla i organisationen, 
samt att visionen är klart och tydligt formulerad. Alltför ofta bli policyn oklar och tenderar att 
förvirra personalen. Man bör också tänka på att det är ett tidskrävande arbete att ta fram en vision. 
Ledningsengagemang - Att ledningen har det yttersta ansvaret för mångfaldsarbetet är grundläg-
gande, men detta   ”top-down”-perspektiv   måste   kombineras   med   ett   ”bottom-up”-perspektiv. 
Arbetet blir endast effektivt om hela organisationen deltar. Engagemang från ledningens sida 
måste speglas i handling, vilket kan ta sig uttryck i att tillräckligt med resurser och personal 
avsätts  för  mångfaldsarbetet.  Ledningen  måste  också  “leva  som  de  lär”. 
Nulägesanalys - En nulägesanalys bör genomföras, där personaldemografi, organisationskultur 
samt interna processer kartläggs. Syftet med en sådan kartläggning är att identifiera möjliga 
problem och områden där kulturen eller processer på något sätt riskerar att diskriminera vissa 
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individer. Det är viktigt att framhäva att denna nulägesanalys inte bara ska ses som utgångspunkt 
för mångfaldsarbetet, utan även löpande måste uppdateras och jämföras med nya analyser för att 
undersöka om framsteg gjorts. 
Klargöra mål och avsikter - Baserat på kartläggningen formuleras mål, både kvantitativa och 
kvalitativa, kortsiktiga och långsiktiga. Konkreta siffror är bra att ta med, exempelvis att personer 
med utländsk bakgrund ska öka med ett visst antal procent under en viss tid, eftersom det 
möjliggör en konkret uppföljning. Andra mål kan vara att man ska se över sin rekryteringsprocess 
eller träna nyckelpersoner i mångfaldsfrågor. Många organisationer väljer att skriva ned dessa 
mål i handlingsplaner eller mångfaldsplaner. Det är dock viktigt att tydliggöra för alla som är 
inblandade att mångfaldsarbetet är en förändringsprocess, att det inte finns ett enda rätt sätt och 
att målen som sätts snarare ska ses som indikatorer på hur mångfaldsarbetets fortskrider snarare 
än sådant som måste uppnås till varje pris. 
Tydlig ansvarsfördelning - Det måste fastslås vem som har ansvar för vad. Ansvaret hamnar ofta 
på HR-funktionen, men det är viktigt att det finns nyckelpersoner på alla nivåer inom 
organisationen samt att alla i organisationen vet vad som krävs av dem. Diskriminering är något 
som sällan sker medvetet, utan beror snarare på invanda rutiner som inte längre reflekteras över. 
Det är därför viktigt att se över processer och rutiner. 
Effektiv kommunikation - En huvudfråga i mångfaldsarbete och alla slags förändringsarbeten är 
kommunikation. Det kan verka överflödigt att påpeka detta, men det är av stor vikt att alla 
medarbetare förstår vikten av och syftet med att arbeta med mångfald, att de hålls uppdaterade 
och får feedback och att de får möjlighet att diskutera kring känslor som ofta väcks i samband 
med till exempel mångfaldsutbildningar. Det är viktigt att föreställningar och tankar kan 
ventileras, bemötas och utvecklas under hela processen. Om målen kommuniceras och hålls 
levande blir de en naturlig del i alla medarbetares arbete, vilket ökar chanserna att målen uppfylls. 
Samordning - Aktiviteterna måste sedan genomföras, och ansvar måste delas ut för att leda, följa 
upp och rapportera mångfaldsarbetet till ledningen. Även om ledningen bär det yttersta ansvaret, 
är det viktigt att arbetet koordineras av personer eller grupper på alla nivåer i organisationen, 
samt att det är klart och tydligt för alla i organisationen vem det är som har detta samordnings-
ansvar. I detta arbete borde grupper och avdelningar få viss autonomi gällande att ta egna initiativ, 
vilka borde spridas i organisationen om de är framgångsrika. 
Utvärdering - En väsentlig del av mångfaldsarbetet är utvärderingen, som bör ske stegvis och 
kontinuerligt, eftersom mångfaldsarbete är en flerårig process. Alla berörda intressenter borde få 
ta del av utvärderingen då resultat av arbetet motiverar människor att fortsätta arbeta med 
frågorna. Utvärderingarna kan kommuniceras på personalmöten, anslagstavlor, i nyhetsbrev eller 
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i andra forum (Kandola & Fullerton 1998). 
 
Managing diversity utifrån Kandola och Fullertons (1998) beskrivning handlar om ett långsiktigt 
förändringsarbete för att uppnå en multikulturell organisation. Modellen kan liknas vid ett 
spindelnät, där de åtta elementen utgör var sin tråd. De utgör inte steg i en ordningsföljd utan är 
olika komponenter som ska arbetas med parallellt. Det är omöjligt att dra i den ena tråden i 
spindelnätet utan att de andra påverkas (Kandola & Fullerton 1998). En naturlig del av den 
multikulturella organisationskulturen är att alla välkomnas och behandlas lika. En sådan 
organisation skapar också lönsamhet. Modellen handlar alltså om att hantera och skapa en 
mångfaldsinriktad organisation, snarare än att åstadkomma mångfald genom exempelvis 
rekrytering. Kandola och Fullerton (1998) menar att deras modell är den första empiriskt testade 
och validerade modellen för hur mångfaldsarbete strategiskt kan implementeras i en organisation. 
Vi har valt att analysera vår empiri delvis utifrån denna modell eftersom den är väl underbyggd 
och behandlar ett av de områden som våra frågeställningar fokuserar på – mångfaldsarbete i 
praktiken. Trots dess normativa karaktär ser vi modellen som tillämpbar och dessutom väl 
förenlig med översättningsmodellen då båda teorierna har ett processfokus och framhäver vikten 
av ett pågående arbete och meningsskapande. 
 
Mlekov och Widell (2003) tar varken ställning för eller emot Kandola och Fullertons (1998) 
modell för managing diversity, men de menar att en viktig del för att kunna arbeta med mångfald 
är att först se till åstadkomma den. Mlekov och Widell (2003) kompletterar Kandola och 
Fullertons (1998) modell i sin beskrivning av den, genom att framhäva rekryteringsprocessen 
som en central del av mångfaldsarbetet. De menar att skapandet av en heterogen arbetsstyrka är 
första kriteriet som måste uppfyllas för att en organisation överhuvudtaget ska kunna utvecklas 
mot idealtillståndet. Rekryteringsprocesser som bidrar till homogenitet inom organisationer är 
vanligt förekommande i Sverige (se exempelvis Holgersson 2003, Hensvik, Nordström-Skans & 
Åslund 2009). Anledningarna till detta är enligt Mlekov och Widell (2003) flera, bland annat att 
rekrytering idag ofta sker via nätverk och att man vid rekrytering letar efter personer som ska 
“passa   in”   i   organisationskulturen.   För   att   lyckas   rekrytera   mångfald   måste   alla   delar   i  
rekryteringsprocessen granskas utifrån ett mångfaldsperspektiv. Rekryterare måste också få 
kompetensutveckling. Diskriminering sker ofta av gammal vana, vilket måste förändras genom 
medvetandegörande och granskning av processer. Att medvetandegöra är första steget mot 





En kvalitativ metod lämpar sig bäst när forskningsproblemet handlar om att tolka och förstå ett 
fenomen (Bryman 2011, Patel & Davidson 2003), vilket stämmer väl överens med vårt syfte som 
handlar om just detta. Vårt metodval motiveras ytterligare av att vår kontaktperson på 
stadsledningskontoret såg ett mervärde i en kvalitativ undersökning eftersom Göteborgs Stads 
egna uppföljning rörande olika aspekter av mångfaldsarbetet till allra största del är av kvantitativ 
art. 
 
6.1 Vetenskapligt förhållningssätt 
 
Hermeneutiken,   eller   “tolkningsläran”,   har   varit   till   stor   hjälp   för   oss   i   vårt   arbete  med   denna  
uppsats. Detta förhållningssätt innebär att forskaren försöker tolka och förstå de grundläggande 
betingelserna för vår existens och livsvärld. Att forskaren har en subjektiv förförståelse ses som 
berikande snarare än som ett hinder (Patel & Davidson 2003). Hermeneutik beskrivas ofta som 
motsatsen  till  positivism.  Utifrån  ett  positivistiskt  synsätt  räknas  inte  sådant  som  inte  går  att  “ta  
på”   som   kunskap   (Bryman   2011). Vidare kan den sociala verkligheten studeras med 
naturvetenskapliga metoder enligt positivismen – vetenskapen är helt fri från forskarens 
subjektiva värderingar. Eftersom vi genom denna studie fördjupat oss i respondenternas egna 
upplevelser och tankar kring begreppet mångfald och hur de i praktiken arbetar med det, har vi 
inte   varit   ute   efter   att   komma   fram   till   svar   som   kan   betraktas   som   “sanning”   i   positivistisk  
mening. Snarare har det handlat om att försöka förstå och tolka respondenternas svar utifrån deras 
egna livsvärldar och med hjälp av vår egen förförståelse. Hermeneutiken är viktig för att kunna 
förstå mänskligt beteende och dess konsekvenser, inte enbart förklara (Bryman 2011), men är 
samtidigt en mycket osäker metod (Thurén 2007). Det är vanligt att utgå ifrån att andra 
människor upplever världen på samma sätt som en själv, och kontexten respondenterna befinner 
sig i bör också tas i beaktande, enligt Thurén (2007). Patel och Davidsson (2003) beskriver 
istället forskarens förförståelse, tankar och känslor som en tillgång, som bör användas som ett 
verktyg i den hermeneutiskt inriktade forskarens arbete. Båda dessa beskrivningar har påverkat 
oss under arbetet genom en medvetenhet om svårigheter och risker för feltolkningar, men även 
genom att vi utnyttjat våra värderingar och kunskaper för att försöka göra en så rättvis tolkning 
som möjligt av det insamlade materialet. En del av vår förförståelse utgörs av vår utbildning inom 
personalvetenskap, vilket vi ser som en tillgång i detta sammanhang. 
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6. 2 Materialinsamling 
 
Det finns olika sätt att som forskare ta sig an relationen mellan teori och empiri. Ofta används 
begreppen induktion, abduktion och deduktion för att beskriva dessa arbetssätt. Deduktion 
handlar om att förklara empiri utifrån ett visst teoretiskt perspektiv som forskaren valt ut från 
start. Induktion innebär motsatsen; att forskaren startar förutsättningslöst för att generera en teori 
utifrån sin empiri (Patel & Davidson 2003). Vi har under arbetets gång varvat insamling av teori 
och empiri allt eftersom nya perspektiv uppenbarat sig i olika skeden. Vårt tillvägagångssätt kan 
således beskrivas som abduktivt: ett växelverkan mellan deduktion och induktion. Enligt Patel 
och Davidson (2003) är hermeneutisk forskning ofta abduktiv till sin karaktär eftersom forskaren 
ständigt växlar mellan olika delar i arbetet för att skapa en helhetsbild. En fördel med detta 
angreppssätt är att forskaren tillåts vara flexibel. Dock finns en risk att fastna i den deduktiva 
fasen på grund av den förförståelse som alla människor i någon mån bär med sig (Patel & 
Davidson 2003). I vårt fall varvades inläsning av teori med empiriinsamling genom intervjuer, 




Vårt urval av respondenter kan beskrivas som ett målinriktat bekvämlighetsurval. Målinriktat 
urval handlar om att välja ut respondenter som är relevanta för det specifika forskningsproblemet 
(Bryman 2011). Eftersom vi var intresserade av att se hur tolkningar av begreppet mångfald görs 
på olika nivåer samt hur man arbetar med det i praktiken, var vårt mål att intervjua personer på 
olika nivåer inom Stadsdelsförvaltningen. Då den organisation vi studerat styrs av politiska beslut 
ville vi börja på den högsta hierarkiska nivån där de övergripande besluten fattas, för att sedan 
följa ett led ner i organisationen genom att fokusera på en specifik sektor. Anledningen till att vi 
valde att intervjua personer på olika nivåer är att vårt syfte delvis är att undersöka i vilken 
utsträckning det råder samsyn inom organisationen angående mångfaldsbegreppet och 
mångfaldsarbete. Studiens omfattning ledde till att vi var tvungna att begränsa oss till en person 
per nivå. 
 
Genom en kontaktperson på stadsledningskontoret fick vi ursprungligen kontaktuppgifter till HR-
chefer på två olika stadsdelsförvaltningar. Vi mailade därefter båda men fick endast svar från den 
ena. Vi valde därför att utföra studien på denna stadsdelsförvaltning och HR-chefen där blev vår 
kontaktperson. Efter ett kort möte fick vi genom HR-chefen kontaktuppgifter till tre personer på 
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ledningsnivå; en person från stadsdelsnämnden, en från HR-avdelningen och en sektorschef, som 
var villiga att ställa upp på en intervju vardera. Via mail bokades intervjuer med dessa personer in. 
Fortsättningsvis  bad  vi  sektorschefen  att  föreslå  nästa  person  “ner  i  ledet”,  och  på  så  vis  kom  vi  i  
kontakt med en områdeschef, som i sin tur förmedlade kontaktuppgifter till två enhetschefer vilka 
båda valde att delta. Enligt Trost (2005) finns uppenbara risker med att låta någon annan välja ut 
lämpliga respondenter. En sådan nackdel är att denne nyckelperson har möjlighet att styra 
undersökningen  genom  att  välja  ut  personer  som  hen  anser  vara  “kunniga”  eller  “intressanta”  ur  
någon specifik aspekt. Vi anser att vi minskat risken för detta genom att inte låta en person välja 
ut samtliga respondenter. Vi anar vidare att detta tillvägagångssätt kan ha underlättat vårt arbete i 
och med att de flesta respondenter fick information om vår studie via sin organisatoriskt 
överordnade. Dock finns det ingenting som tyder på att någon skulle ha känt sig tvingad att ställa 
upp, utan alla vi intervjuat har haft en öppen, positiv inställning till att medverka. 
 
Av bekvämlighetsskäl använde vi oss av de personer som var villiga att ställa upp, eftersom vi 
annars hade riskerat att inte få tillgång till intervjupersoner. Vår kontaktperson på Stadsdels-
förvaltningen uttryckte att arbetsbelastningen på förvaltningen var hög under våren. Anledningen 
till att två personer intervjuades på enhetschefsnivå var dels att de arbetar mer operativt än övriga 
nivåer och blir således en viktig länk mellan medarbetare och ledning i organisationen. Detta ser 
vi som viktigt att fånga in i studien. En annan anledning var att det finns många fler chefer på 
enhetsnivå än på övriga nivåer och vi ville därför skapa oss en bredare bild genom att intervjua 
två personer. 
 
6.2.2 Intervjuer: förberedelser och genomförande 
 
I ett tidigt skede utformades med utgångspunkt i våra tre frågeställningar en intervjuguide (se 
bilaga 1), som även granskades av vår handledare. Intervjuerna genomfördes under april 2014 på 
intervjupersonernas arbetsplatser och tog mellan 28 och 85 minuter. Fyra av sju intervjuer tog 
mellan 50 och 60 minuter. Vi var noga med att förklara studiens syfte eftersom respondenterna på 
förhand endast fått knapphändig information från HR-chefen eller en överordnad chef. Under 
intervjuerna följdes intervjuguiden i stora drag, och följdfrågor ställdes beroende på 
respondenternas svar. Intervjuguiden anpassades delvis inför varje intervju, beroende på 
respondentens position i organisationen. Att skicka intervjuguiden till respondenterna på förhand 
skulle eventuellt kunnat ge oss djupare och mer genomtänkta svar. Vi valde dock att inte göra det 
eftersom vi ville undvika att få socialt önskvärda svar, då vi misstänkte att ämnet mångfald kan 
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vara politiskt laddat och känsligt för vissa personer. 
 
Sammanlagt genomfördes sex semistrukturerade intervjuer med personer verksamma på olika 
nivåer inom Stadsdelsförvaltningen, på nämnd, lednings, sektorschefs-, områdeschefs- samt 
enhetschefsnivå. En intervju med en person på stadsledningskontoret genomfördes också, 
eftersom uppföljning av stadsdelsförvaltningarnas arbete på ett övergripande plan sker på 
stadsledningskontoret (intervju 1, empiriinsamling 2014-04-01). Samtliga intervjuer spelades in 
med hjälp av mobiltelefon efter respondenternas medgivande. Under intervjuerna fördes 
noggranna anteckningar av den ena personen medan den andra ställde frågor. Detta kan ha skapat 
en två-mot-en-situation, men vi försökte mildra känslan av ojämlikhet genom att den som 
antecknade höll sig i bakgrunden och enbart kom in i samtalet om den kände behov av att ställa 
någon följdfråga. Enligt Trost (2005) är det viktigt att den intervjuade inte känner sig i underläge 
mot intervjuarna, men det kan också finnas fördelar med att vara två intervjuare i situationer där 
ämnet är känsligt, eller av artighetsskäl om den intervjuade tar sig tid för att representera en 
organisation (Trost 2005). Under våra intervjuer fanns det fog för att vara två intervjuare av båda 
dessa anledningar. 
 
Under intervjuerna blev vi tilldelade ett antal dokument i form av Stadsdelsförvaltningens plan 
för lika rättigheter och möjligheter, olika uppföljningar och kommunfullmäktiges budget. Dessa 
dokument har bidragit till vår förståelse för organisationens vision, mål och det arbete som utförs 
men inte analyserats närmare. Dokumenten har kompletterat intervjuerna på så sätt att de givit 




Alla intervjuer transkriberades fullständigt och ordagrant i efterhand. Vi valde dock att till viss 
del utelämna pauser, vissa upprepningar, skratt etcetera. Patel och Davidson (2003) menar att 
detta kan få konsekvenser för validiteten, då betoningar, ironi och dylikt går förlorat, vilket 
påverkar möjligheten till en rättvis tolkning. Vi är medvetna om denna konsekvens men anser att 
studiens omfattning rättfärdigar detta val. 
 
Enligt Patel och Davidson (2003) finns inget givet tillvägagångssätt för analys av kvalitativt 
material utan det är upp till forskaren att finna en metod som passar det aktuella sammanhanget. 
För att bearbeta vårt textmaterial började vi med att läsa igenom materialet i sin helhet. Vi 
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markerade delar i texten som vi ansåg besvarade våra frågeställningar på ett talande sätt. Efter 
genomläsning jämförde vi våra understrykningar och kommentarer, och kunde utifrån detta 
urskilja mönster. Dessa mönster hjälpte oss att identifiera teman, som sedan användes som 
underrubriker i texten. Patel och Davidson (2003) förespråkar upprepade genomläsningar av den 
utskrivna texten. Av tidsskäl valde vi att nöja oss med varsin noggrann genomläsning av allt 
material och att sedan i efterhand läsa om de avsnitt som aktualiserades under arbetets gång. 
 
Vi valde att i löpande text väva ihop presentation av empiri med tolkning och analys utifrån valda 
teorier och tidigare forskning. Att dela upp resultat och analys i två olika avsnitt tror vi hade 
inneburit onödiga upprepningar och försvårat läsning av rapporten. Vi har i texten försökt skapa 
en balans mellan citat och våra egna tolkningar i syfte att, som Patel och Davidson (2003) 
påpekar, varken låta läsaren själv tolka materialet utifrån en mängd citat, eller känna sig 
utelämnad till en färdig tolkning. Att presentera materialet på detta sätt är även försvarbart utifrån 
anonymitetskriteriet, då det blir svårare att göra kopplingar till specifika personer. 
 
Vi skulle beskriva vår kvalitativa analys som en blandning mellan tematisk analys och 
diskursanalys eftersom vi inte enbart identifierat teman utan även analyserat hur respondenterna 
talat om dessa teman. 
 
6.4 Etiska ställningstaganden 
 
Trost (2005) skriver att det är av yttersta vikt att man som forskare noga överväger de etiska 
aspekter som är förbundna med en intervjuundersökning, för att värna om respondenternas 
integritet och värdighet. Vi har i denna studie beaktat följande fyra etiska principer som enligt 
Bryman (2011) gäller för svensk forskning: informationskravet, samtyckeskravet, 
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebär att forskaren är skyldig 
att informera deltagaren om studien syfte och olika moment, samt att deltagande är frivilligt, att 
respondenten har rätt att avbryta sin medverkan när som helst och inte behöver svara på alla 
frågor (Bryman 2011). Vi informerade om alla dessa aspekter innan varje intervju, samt att vi inte 
var ute efter att granska eller kritisera. Samtyckeskravet hänger ihop med informationskravet på 
så sätt att respondenten efter att ha fått information om studien har möjlighet att själv välja att 
medverka eller att avstå (Trost 2005). Vissa av våra tilltänkta respondenter tackade nej på grund 
av tidsbrist vilket ledde till att vi fick omformulera vår ursprungliga frågeställning. De som valde 
att delta gjorde detta på frivillig basis. Vi kan dock inte utesluta att vissa deltagare (de som fick 
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vår förfrågan via sin chef) kan ha känt en viss press, även om vår upplevelse är att det inte har 
skett några som helst påtryckningar utan endast förfrågningar. Konfidentialitetskravet handlar om 
att deltagarna har rätt att vara anonyma och att personuppgifter ska behandlas strikt konfidentiellt 
genom hela forskningsprocessen. Enligt Trost (2005) handlar detta även om att respektera 
respondenternas integritet i samband med redovisning av data. Det kan upplevas kränkande att bli 
citerad i talspråk. För att undvika detta har vi gjort om vissa citat till skriftspråk, dock i minsta 
möjliga mån. Vidare har vi vid redovisning av empiri valt att använda hen som pronomen istället 
för hon eller han. Vi har tydligt påpekat att respondenterna kommer vara anonyma i uppsatsen 
och att allt material förvaras oåtkomligt för andra. Vi kan dock inte garantera full anonymitet 
gentemot organisationen eftersom de flesta deltagare fått förfrågan av en chef eller kollega. 
Slutligen handlar nyttjandekravet om att material som samlats in endast kommer användas för 
studiens ändamål (Bryman 2011). Vid samtliga intervjuer har vi påpekat att korrespondens, 
intervjuinspelningar och transkriberingar enbart kommer användas av oss och för denna uppsats, 
samt raderas så snart uppsatsen är färdig. 
 
Något annat vi brottats med ut etisk synpunkt är att själva ämnet mångfald kan vara känsligt att 
prata om ur vissa aspekter. Detta kan ha lett till att vissa av våra respondenter varit försiktiga i 
sina uttalanden då de trott att vi varit ute efter en specifik definition, alternativt känt sig ställda 
mot väggen då de tillfrågats om hur de praktiskt arbetar med något så svårgreppbart som 
mångfald. Vi kände av vissa drag av social önskvärdhet under vissa intervjuer, vilket innebär att 
intervjupersonens svar till viss del styrs av vad hen tror är önskvärt att svara i den aktuella 
kontexten och situationen (Bryman 2011). För att mildra dessa effekter försökte vi hålla viss 
distans till intervjupersonerna och inte visa vad vi själva kände eller tyckte om personernas svar. 
 
6.5 Kritisk reflektion 
 
Enligt Bryman (2011) har det utvecklats ett antal olika ståndpunkter i frågan om hur kvalitén i 
kvalitativa studier bör bedömas. Vissa forskare menar att begreppen reliabilitet, validitet och 
generaliserbarhet kan användas om ordens innebörd ändras. Andra förespråkar helt andra kriterier 
då de menar att validitet och reliabilitet inte är relevanta i kvalitativa studier eftersom de 
förutsätter  att  det  finns  en  absolut  “sanning”  som  forskaren  eftersöker  (Bryman  2011).  Vi  har  valt  
att diskutera kvalitén i vår studie utifrån Patel och Davidsons (2003) resonemang om validitet och 
reliabilitet i kvalitativa studier, där validitet kan sägas omfatta hela forskningsprocessen såsom 
god teoretisk underbyggnad, välutvecklade instrument och noggrannhet i utförandet. Eftersom 
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kvalitativa studier handlar om att tolka ett resultat i en specifik social kontext som kan vara svår 
(för att inte säga omöjlig) att återskapa, blir begreppet reliabilitet enligt detta resonemang 
överflödigt (Patel & Davidson 2003). 
 
Validiteten i vår studie stärks bland annat genom att intervjuguiden utarbetades utifrån våra 
frågeställningar, att vi under intervjuerna undvek att ställa ledande frågor samt att vi försökte 
hålla oss neutrala till respondenterna. Vi har även bifogat intervjuguiden för att läsaren själv ska 
kunna bilda sig en uppfattning om innehållet. Vi skulle rimligtvis fått annan empiri om vi låtit vår 
förförståelse styra samtalsämnen i en viss riktning genom att ställa ledande frågor eller föra in 
samtalen på vissa ämnen under intervjuerna, men vi valde genomgående att undvika detta. 
Samtliga intervjuer transkriberades ordagrant, dock är vi medvetna om att vi kan ha gått miste om 
betydelsefulla nyanser i och med att gester, tvekanden och övriga detaljer till viss del 
utelämnades på grund av studiens begränsade omfattning. Vår teori har hjälpt oss att förstå den 
empiri vi fått fram. Givetvis är det möjligt att göra andra tolkningar utifrån andra teoretiska 
perspektiv/ramar. För att ge läsaren viss möjlighet att själv bilda sig en uppfattning angående 
såväl empiri som tolkningar, har vi infogat vissa citat i den löpande texten. 
 
Vi är medvetna om att våra respondenters svar inte är representativa för den nivå de arbetar på 
samt att våra resultat inte är generaliserbara. Vi ser dock inte detta som ett problem, eftersom 
målet med studien inte heller var att generera ett generaliserbart resultat. Målet var istället att ge 
en bild av hur det kan se ut inom en organisation. Studien kan dock bidra med en viss förståelse 
för det studerade fenomenet i en kommunal förvaltning i fall där organisatoriska förutsättningar 
liknar våra respondenters. 
 
Citaten i texten är till viss del tagna ut sitt sammanhang vilket begränsar möjligheten till 
alternativa tolkningar. Vi är medvetna om detta samt att de fullständiga utskrifterna av våra 
intervjuer hade kunnat tolkas helt annorlunda av andra forskare. Det finns även en risk att 
respondenterna inte skulle känna igen sig i vårt material fullt ut. Vår undersökning hade kunnat 
gynnas av respondentvalidering, vilket innebär att forskaren vänder sig till undersökningens 
deltagare för att få bekräftelse på att den tolkning som gjorts är riktig (Bryman 2011). Detta 






7 Resultat och analys 
 
I detta avsnitt presenteras vår empiri varvat med tolkning och analys av materialet utifrån valt 
teoretiskt ramverk, i syfte att undvika onödiga upprepningar. Vi har valt att endast på vår andra 
frågeställning, hur man praktiskt arbetar med mångfald, redogöra för specifika personers svar 
utifrån organisatorisk position. Detta då positionen ger vissa förutsättningar och direktiv för 
arbetet. I övriga delar kopplas uttalanden inte alls samman med organisatorisk nivå, eller också 
används benämningarna strategisk och operativ nivå eftersom vi i vissa fall kunnat göra denna 
distinktion utifrån empirin. De båda enhetscheferna beskrev sitt arbete som övervägande operativt, 
och därför benämns enhetschefsnivån som operativ och övriga nivåer som strategiska. I och med 
detta är vår presentationsteknik även försvarbar utifrån anonymitetskriteriet. Avsnittet är uppdelat 
i tre huvudsakliga områden utifrån studiens frågeställningar; tolkningar av mångfaldsbegreppet, 
mångfaldsarbete i praktiken och slutligen kopplingen mellan tolkningar och utförande. Under 
dessa områden har vi identifierat ett antal olika teman som presenteras löpande med 
underrubriker. 
 
7.1 Hur tolkas och uppfattas begreppet mångfald av individer på olika 
organisatoriska nivåer inom Göteborgs Stad, med utgångspunkt i en 
stadsdelsförvaltning? 
 
7.1.1 Personliga tolkningar 
 
På frågan om hur man själv tolkar begreppet mångfald fick vi till viss del olika svar. Vi märkte att 
respondenternas olika definitioner inte hängde samman med vilken position de har i 
organisationen, utan att det framförallt handlade om personliga tolkningar och associationer. De 
flesta svarade spontant att mångfald handlar om olikheter, och nämnde flera av diskriminerings-
grunderna. Framförallt nämndes kön, etnicitet, sexuell läggning och funktionshinder som sådana 
olikheter av de flesta av respondenterna. På frågan vad man själv tycker ingår i begreppet 
mångfald, fick vi bland annat följande svar: 
 
Direkt tänker jag på olika personer. Alltså, med olika bakgrund, kön, sexuell 
läggning…  hela  begreppet  alltså.  Alla  är  olika  och därför blir det mångfald. 
 
Några menade dock att det även handlar om alla typer av olikheter, inte enbart de som omfattas 
 24 
 
av diskrimineringslagstiftningen. Det nämndes exempelvis att klass, personlighet, åsikter och 
personlig stil också bör innefattas i mångfaldsbegreppet. Följande utdrag ur en intervju, som 
besvarar frågan om vad personen anser ingår i begreppet mångfald, belyser detta: 
 
Vår diskrimineringslagstiftning, men det räcker nog inte. För att den täcker inte sådana 
saker som kroppskonstitution, bland annat. Den täcker inte heller sådana frågor som 
längd på människor och den täcker framförallt inte klassperspektivet. 
 
En av respondenterna tolkade begreppet på ett helt annorlunda sätt. Enligt denna person handlar 
begreppet enbart om etnicitet: 
 
Jag relaterar det enbart till det här med etnisk blandning. Helt och hållet. Och jag vet 
att... rent teoretiskt så försöker man få med det här med funktionshinder och 
jämställdhet och så vidare. Men jag tänker mer på olika bakgrund, alltså från olika 
länder. 
 
Många av respondenterna funderade över varifrån de fått sin tolkning av begreppet och hade svårt 
att sätta fingret på något specifikt. Flertalet nämnde sin universitetsbakgrund, några även den 
egna personligheten och intresse. Det var dock ingen som specifikt eller direkt hänvisade till 
formuleringen i Göteborgs Stads budget eller något annat styrdokument inom organisationen, och 
de flesta tyckte inte att de nämnvärt ändrat sin tolkning under tiden de arbetat inom Göteborgs 
Stad. Ett par av respondenterna tyckte   att   de   till   viss   del   ändrat   eller   “utvecklat”   sin   syn   på  
begreppet, men att det framförallt berodde på arbetslivserfarenhet där man stött på både 
begreppet  i  sig  och  mångfald  “i  verkligheten”. 
 
Mycket tyder på att personernas bakgrund, intresse och förståelse påverkar tolkningarna av 
begreppet. Det framkom i intervjuerna att kommunfullmäktiges budget bryts ned till ett mål- och 
inriktningsdokument för Stadsdelsförvaltningen, som i sin tur skrivs om till områdesplaner, och i 
nästa led till enhetsplaner. Detta arbete sker alltså på olika nivåer, där man diskuterar hur de 
övergripande målen ska anpassas till de aktuella verksamheterna. Utifrån översättningsmodellen 
(Latour 1986, Czarniawska 2005, Czarniawska & Joerges 1996) ser vi det som en översättning 
varje gång man inom Stadsdelsförvaltningen omarbetar en budget eller plan från en högre nivå. 
Varje person som är delaktig i en sådan översättning – i detta fall alla våra respondenter – 
påverkar och styr processen utifrån den egna tolkningen av mångfaldsbegreppet, eller det man 
kommer fram till i samtal. Flera av respondenterna har även uttryckt att de har möjlighet att 
direkt påverka innehållet i dokumenten eller vad som ska prioriteras. I och med detta kan en 
persons eller en grupps preferenser styra vad man i nästa led får som utgångspunkt. 
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Vår empiri tyder vidare på att respondenternas tolkningar av mångfaldsbegreppet inte direkt 
baseras på det som skrivs om mångfald i kommunfullmäktiges budget, vilket går i linje med 
diskussionen ovan. I budgeten handlar mångfald om diskrimineringslagstiftningen samt 
mänskliga rättigheter. De flesta diskrimineringsgrunderna återkom förvisso i majoriteten av 
respondenternas svar, dock ofta utan direkt hänvisning till diskrimineringslagen. Resonemang 
kring mänskliga rättigheter återkom endast i ett fåtal av intervjuerna. 
 
7.1.2 Problematiskt begrepp/känsligt ämne 
 
Precis som man kommit fram till i många tidigare studier (Rönnqvist 2008, Mlekov & Widell 
2003), visar vår empiri att mångfald är ett svårdefinierat begrepp. Förutom att flera olika 
tolkningar framkom, som vi redogjort för ovan, gav de flesta av respondenterna i vår 
undersökning även själva uttryck för en osäkerhet kring begreppets innebörd. Detta visade sig till 
exempel genom att vi kunde få en motfråga om hur vi menade, vad vi var ute efter eller vad vi 
själva lägger in i begreppet, eller att respondenten avbröt sig i ett resonemang för att man var 
osäker på om det man just berättade hörde till ämnet. 
 
Sedan pratar vi ju mycket, fast då vet jag inte om det är mångfald  men…  vi   pratar  
mycket om jämlikhet och jämställdhet. 
 
Några respondenter på högre organisatoriska nivåer menade till och med att begreppet i sig är 
problematiskt och att man borde prata om frågan på ett annat sätt. En person uttryckte sig så här: 
 
Man kan säga såhär, att begreppet mångfald har varit problematiskt, för det sätter alltid 
fokus på olikheterna, men det talar nästan aldrig om likheterna, vilket har inneburit 
att…  om  man  tänker  på  rekrytering,  vi  har  alltid  varit  mer  fokuserade  på  vad  ska typ 
invandrarna lära sig, vad ska kvinnorna lära sig, för att komma in i organisationen och 
för att bli till exempel chefer [...] utifrån mitt perspektiv så är mänskliga rättigheter ett 
bättre alternativ att använda än mångfald, men mångfald används fortfarande. 
 
Detta resonemang känns igen från den del av forskningsfältet som är kritisk till hur 
mångfaldsbegreppet används i organisationer, nämligen att uppdelningen av personer i kategorier 
samt betoningen av olikheter återskapar och legitimerar maktstrukturer och fördomar inom 
organisationer (de los Reyes 2000). Respondenten menade alltså att om man pratar om mänskliga 
rättigheter istället för olika kategorier av människor så betonas istället likheterna. En annan 
respondent förde ett liknande resonemang kring mångfaldsbegreppet: 
 
Det är ett ganska brett, stort ord. Man kan lägga in oerhört mycket i det begreppet, och 
för en del så kan det vara lite kontroversiellt också, en del kan känna att de till och med 
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kan vara trötta på ordet och att man kanske inte vill bli förknippad med det [...]. I min 
värld finns det en dubbelhet i det, så jag försöker att inte använda det ordet så mycket, 
utan jag pratar mer konkret kring förbättringsområden [...] Vi måste hela tiden tänka; 
vad är det den här människan behöver, och inte placera in människor i olika grupper. 
 
Citatet ovan belyser även att det kan vara känsligt att prata om mångfald. Flera respondenter 
visade  en  viss  nervositet  och  verkade  misstänka  att  vi  var  ute  efter  en  specifik  tolkning,  ett  “rätt”  
svar. Vi märkte under intervjuerna att många av respondenterna var oroliga att uttrycka sig på ett 
sätt som kan uppfattas som politiskt inkorrekt. Detta kan kopplas till att mångfaldsbegreppet har 
kommit  att  förknippas  med  olikhet  och  avvikelser  från  “normen”  (de  los  Reyes 2000), samt till att 
det dök upp som en politisk fråga i Sverige under en tid då invandringspolitiken och olika 
gruppers förutsättningar i arbetslivet stod högt på agendan för samhällsdebatten (Mlekov & 
Widell 2003). 
 
Ytterligare en åsikt som framkom under en av intervjuerna var en viss misstänksamhet gentemot 
användandet av begreppet. Respondenten som anser att mångfaldsbegreppet enbart borde 
fokusera  på  etnicitet  menade  att  man  försöker  “komma  undan”  med  att  lägga  in  flera  aspekter  i  
mångfaldsbegreppet för att slippa ta tag i det som personen anser vara den verkliga problematiken: 




Som tidigare nämnt så hade i stort sett alla respondenterna en bred tolkning av 
mångfaldsbegreppet och nämnde de flesta av diskrimineringsgrunderna samt vissa andra 
“olikheter”,  när  de  i  början  av  intervjuerna  ombads  beskriva  sin  syn  på  mångfald.  Vi  märkte  dock  
att allt eftersom intervjuerna fortlöpte, pratade de allra flesta framförallt om etnicitet som 
synonym till mångfald. Aspekter som ofta kom på tal när respondenterna fick prata fritt kring hur 
de i sitt arbete kommer i kontakt med mångfald var exempelvis att det är berikande med olika 
bakgrunder, språk och kulturer, samt att det är viktigt att få in personer med utländskt påbrå 
eftersom organisationens personalsammansättning ska spegla befolkningen (brukarna). Ämnen 
som rasism, kulturkrockar och språksvårigheter förekom också ofta under intervjuerna, både i 
relation till brukare och inom personalgrupperna. Detta bekräftar återigen att mångfald i den 
svenska kontexten främst har kommit att handla om etnicitet och integration av personer med 
utländsk  bakgrund  på  arbetsmarknaden  (se  avsnittet  ”Tidigare  forskning”).  Vi  har valt att inte ta 
med citat i denna del, eftersom vi gjort denna tolkning utifrån en helhetsbild av intervjuerna, 
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snarare än ett fåtal specifika uttalanden. 
 
7.1.4 Uppfattningar om mångfald och mångfaldsarbete 
 
På frågor rörande vad man ser för effekter av mångfald, fick vi både svar som handlade om 
effekter av att ha mångfald i organisationen, samt om anledningar till att arbeta med mångfald. Vi 
anser att dessa svar redogör för olika uppfattningar om mångfaldsbegreppet, vilket täcks in av vår 
första frågeställning. 
 
Alla våra respondenter talade om mångfald som något berikande, positivt och viktigt. De allra 
flesta sade att en stor fördel med att ha mångfald i organisationen är att det är viktigt att 
organisationen speglar samhället, framförallt som en trovärdighetsfråga gentemot invånarna i 
stadsdelen men även som en demokrati- och integrationsfråga. Många menade även att 
mångfalden   bland  medarbetarna   är   viktig   för   att   kunna   “matcha”   brukarna   gällande   språk   (då  
handlar det återigen om etnicitet). Något som också nämndes vid flera tillfällen är att man anser 
att heterogena personalgrupper arbetar bättre tillsammans och kommer fram till kreativare 
lösningar än homogena grupper. Ett par respondenter betonade även att det blir roligare, man får 
nya perspektiv och att man kan lära sig av varandra och mår bra av att arbeta med andra som är 
olika. Trots att respondenterna anser att mångfaldsfrågan är viktig och handlar om inkludering, 
kunde  vi   urskilja   ett   visst   “vi   och   de”-tänk i hur många av dem uttryckte sig. Respondenterna 
pratar  om  vikten  av   att   rekrytera   “de”   som  kommer   från   andra   länder  och  att   det   är  viktigt   att  
även   “de”  med   funktionshinder   eller   avvikande   sexuell   läggning  blir   behandlade   lika.  Detta   är  
något vi känner igen från den forskningsgren som är kritisk mot att tala om mångfald utifrån 
olikheter, då det lätt leder till ett fortsatt stereotypt tänkande (de los Reyes & Martinsson 2005). 
Avsaknaden av resonemang kring mänskliga rättigheter belyser detta ytterligare. 
 
Som anledningar till att arbeta med mångfald återkom svaret att organisationen måste spegla 
befolkningen för att bli trovärdig – att det är en demokratisk fråga. Några av respondenterna sade 
även att mångfaldsarbete är viktigt för att motarbeta kränkande särbehandling, minska 
sannolikheten att vardagskonflikter uppstår samt för att forskning visar att arbetsgrupper med 
både kvinnor och män har bättre hälsa. I svaren finns följaktligen både ett arbetsgivar- och 
servicegivarperspektiv. Utifrån ett diversity management-perspektiv betonas vikten av att externt 
och internt mångfaldsarbete sker parallellt för att kulturen ska kunna förändras till att genomsyras 
av ett mångfaldsperspektiv (Mlekov & Widell 2003), något som även framkom i flera av 
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intervjuerna. Detta leder oss in på vår andra frågeställning, som handlar om mångfaldsarbete i 
praktiken. 
 
7.2 Hur arbetar individer på olika organisatoriska nivåer i Stadsdelsförvaltningen 
praktiskt med mångfaldsfrågor? 
 
Under intervjuerna försökte vi, som tidigare nämnts, att inte ställa ledande frågor för att leda in 
diskussionerna på specifika aktiviteter eller ämnen, då vi inte ville styra samtalet eller riskera att 
respondenterna skulle känna sig förhörda eller ifrågasatta. Vi är dock medvetna om att detta kan 
ha medfört att svaren inte täcker in allt som personerna arbetar med. En osäkerhet kring 
begreppets  innebörd  kan  också  ha  gjort  att  respondenterna  inte  själva  “ser”  att  mycket  av  det  de  
gör faktiskt kan klassas som mångfaldsarbete. Vi kommer nedan att redogöra för hur 
respondenterna uppgav att de arbetar med mångfaldsfrågan kopplat till managing diversity-teori. 
 
7.2.1 Strategiskt arbete 
 
Samtliga respondenter uppgav att de är delaktiga i arbetet med att bryta ned budgeten eller 
inriktningsdokumentet från en högre nivå till sin verksamhet, såsom tidigare nämnts. 
Respondenterna på strategisk nivå är dessutom delaktiga i utformningen av styrande dokument 
som har inverkan på mångfaldsarbetet. Uppföljning är också något som de uppgav att de arbetar 
med. Ett övergripande utvärderingsarbete utförs även på stadsledningskontoret, baserat på 
statistik och utvärderingar från alla tio stadsdelsförvaltningar. Utöver detta skiljer det sig åt 
mellan hur individerna på den strategiska nivån redogjorde för det egna mångfaldsarbetet. 
Respondenten på nämndnivå pekade på sin möjlighet att arbeta med mångfaldsfrågan genom att 
lägga uppdrag och yrkande på nämnden, och pratade även om att själva positionen också ger visst 
inflytande till att påverka många processer. Även sektorschefen belyste ledningens centrala roll i 
mångfaldsarbetet: 
 
Det är viktigt hur man styr alltså [...] för annars blir det ingenting. Om inte vi här på 
ledningsnivå tycker att en sak är viktig, och jobbar för det, så är det inte riktigt lika lätt 
att  det…  får  genomslag.  Vi  har  en  resa  att  göra,  vi  har  självklart inte nått ända ut och vi 
har  mycket  att  jobba  med,  men  jag  tycker  ändå  att  vi  har…  påbörjat  ett  bra  arbete. 
 
Detta kan vi koppla till ledningsengagemang, en av de åtta faktorerna i Kandola och Fullertons 
(1998) modell för att uppnå lyckat mångfaldsarbete. De menar att engagemang från ledningen är 
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viktigt i sig, men att det även måste återspeglas i handling, till exempel genom att tillräckligt med 
tid och resurser avsätts, så att alla i organisationen ska kunna delta. Detta är något vi kommer 
återkomma till senare i analysen. Ledningen arbetar alltså framförallt strategiskt i 
mångfaldsfrågan, och har en tydlig vision att arbeta mot i form av det yttersta styrdokumentet, 
kommunfullmäktiges budget. Visionen är också en avgörande faktor i mångfaldsarbetet enligt 
Kandola och Fullerton (1998). Att alla våra respondenter är delaktiga i arbetet med att bryta ner 
visionen till policies och mål på de egna nivåerna ser vi som en del i arbetet med att sprida 
visionen till alla i organisationen. Citatet ovan belyser dock att respondenten i fråga är medveten 
om att man ännu inte nått ut till alla i organisationen, vilket även framkom i andra av våra 
intervjuer. Såväl på enhetschefsnivå som på stadsledningsnivå är våra respondenter ense om att 
det finns alltför många policydokument för närvarande, och vår respondent på 
stadsledningskontoret berättade att ett arbete pågår med att slå ihop en mängd olika policies till 
ett och samma dokument. Detta tyder på en medvetenhet om att visionen måste vara klar och 
tydlig, vilket Kandola och Fullerton (1998) också framhåller som centralt. 
 
Vår respondent på HR-avdelningen nämnde ett brett spektrum av aktiviteter som hen är delaktig i 
rörande mångfald, såsom att utarbeta strategier utifrån mål för mångfaldsarbetet, att stötta 
enhetschefer i svåra frågor, informera och diskutera om diskrimineringslagen och anordna 
föreläsningar, samt att arbeta med kartläggningar och arbetsmiljöarbete. Denna respondent 
framhävde även kultur- och värderingsarbete som en viktig del av mångfaldsarbetet. 
Beskrivningen av hur personen arbetar tyder på att en stor del av arbetet med mångfald i 
Stadsdelsförvaltningen utgår från HR-funktionen. Vi kan se att vår respondent på HR-
avdelningen är involverad i flera av faktorerna i Kandola och Fullertons (1998) modell, såsom 
nulägesanalys (av både personaldemografi och organisationskultur) och att klargöra mål och 
avsikter (exempelvis mångfaldsplanen). Detta, tillsammans med att många av de andra 
respondenterna berättade att de hör av sig till HR-avdelningen för att be om råd eller praktisk 
hjälp i mångfaldsfrågor, tolkar vi som att just HR-funktionen har en central roll i den faktor som 
av Kandola och Fullerton (1998) benämns samordning. Det verkar också, utifrån vår empiri, vara 
väl känt i organisationen vem som har detta samordningsansvar. Frågan är dock om det räcker, då 
Kandola och Fullerton (1998) trycker på vikten av att mångfaldsarbetet koordineras av personer 
eller grupper på alla nivåer i organisationen. 
 
Respondenten på HR-avdelningen nämnde även utvärderingar och uppföljningar av målen som 
del av mångfaldsarbetet. Utvärdering är en annan av Kandola och Fullertons (1998) åtta faktorer. 
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Angående kultur- och värderingsarbete menar respondenten dock att det inte nödvändigtvis 
behöver följas upp med kvantitativa metoder, till exempel hur många som deltagit i olika 
aktiviteter, utan att det är ett långsiktigt arbete som måste få pågå: 
 
Någonstans måste det finnas ett förtroende och en tillit till att saker fungerar, utan att vi 
ska behöva skriva ner allting [...] vi försöker komma bort från det och låta processer 
växa fram. 
 
Kandola och Fullerton (1998) skriver om vikten av att, när man klargör mål och avsikter, 
formulera både kvalitativa och kvantitativa mål, men att dessa mål framförallt ska ses som 
indikatorer på förändringsprocessens utveckling. Vår respondent på stadsledningskontoret, som 
arbetar på övergripande nivå med uppföljningar av alla stadsdelsförvaltningarnas arbete, 
berättade att organisationen själva kritiskt granskat ett av målen för mångfaldsarbetet och därefter 
gjort justeringar: 
 
Det fanns tidigare en formulering i kommunfullmäktiges budget om att anställda i 
Göteborgs Stad ska spegla befolkningsstrukturen, och då fastnade vi i hur många 
procent av stadens anställda har någon så kallad utländsk bakgrund eller är födda 
utomlands... men det skapade lite problem för då följde vi inte riktigt upp var de var 
anställda någonstans, på vilken nivå och vilken position... men när vi började titta på 
var de var anställda så blev bilden att 60% av de som jobbar inom städ är födda 
utomlands, vilket är en överrepresentation. Och därför, det underlaget ledde till att 
politiken ändrade målet till att cheferna, alltså på chefsnivå, ska vi få till en förändring, 
att andelen kvinnor och födda utanför norden ska öka på chefsnivå. 
 
Det här ser vi som ett tecken på att organisationen har kommit relativt långt i diskussionerna 
kring vad på vilket sätt de kvantitativa målen ska användas. Diversity management-perspektivet 
utifrån Kandola och Fullertons (1998) faktor att klargöra mål och avsikter, anser vi kan kritiseras 
för avsaknaden av ett sådant maktperspektiv. 
 
Respondenten på sektorschefsnivå beskrev sig vara delaktig i vissa andra strategiska aktiviteter 
kopplat till mångfald, utöver dem som vi nämnt ovan. Sektorschefen framhävde framförallt 
vikten av att ställa frågor och analysera statistik samt att diskutera kring olika händelser för att 
skapa en medvetenhet om vad det är som styr ens handlande (exempelvis fördomar). Både 
sektors- och områdeschefen beskrev ett projekt som är på gång i flera stadsdelsförvaltningar, där 
medarbetarna ska få möjlighet att reflektera kring olika ämnen med utgångspunkt i situationer 
som uppstår i det dagliga arbetet. I detta reflektionsarbete kommer mycket fokus ligga på att se 
företeelser och händelser utifrån andra perspektiv än det egna, och vissa diskussionsfrågor 
relaterar till mångfaldsbegreppet. Områdeschefen har även en dialog med enhetscheferna kring 
mångfald i samband med rekryteringsförfaranden. Även övriga respondenter på strategisk nivå 
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nämnde olika aktiviteter som kan kopplas till kommunikation, men det verkar ändå finnas 
förbättringspotential avseende faktorn effektiv kommunikation (Kandola & Fullerton 1998), då 
den framförallt handlar om att målen för och syftet med mångfaldsarbete kommuniceras inom 
organisationen. Utifrån vår empiri verkar det råda en allmän föreställning bland respondenterna 
om   att   mångfald   är   “bra   att   ha”   i   arbetsgrupper   eller   på   arbetsplatsen,   snarare   än   att  
mångfaldsmålen och syftet med arbetet från en ledningsperspektiv har kommunicerats ut. 
 
7.2.2 Operativt arbete 
 
De båda enhetscheferna uppgav att de främst arbetar operativt med mångfaldsfrågor. De beskrev 
dock på delvis olika sätt vad arbetet innefattar. Den ena enhetschefen återkom till att det främst är 
i samband med nyrekryteringar som hen arbetar med mångfald. Andra aktiviteter som nämndes 
av samma person handlade främst om matchning, att brukarna har preferenser eller behov som 
kan matchas med personalens olika kompetenser, exempelvis språk. Konflikthantering till följd 
av kulturkrockar som kan uppstå när människor från olika kulturer möts, uppgavs också vara en 
del av mångfaldsarbetet, precis som hantering av rasism från främlingsfientliga brukare. 
Intervjupersonen gav vid flera tillfällen under intervjun uttryck för en osäkerhet kring vad som 
kan klassas som mångfaldsarbete, och sin roll i detta. 
 
Den andra enhetschefen berättade om mångfaldsarbete som ett brett spektrum av aktiviteter. 
Personen arbetar bland annat med mångfald genom att arbeta för att motverka diskriminering, 
kränkande särbehandling och trakasserier. Alla nyanställda på enheten får ett exemplar av stadens 
riktlinje för kränkande särbehandling då de anställs. Hen arbetar även med att medvetandegöra 
och diskutera med sina medarbetare och sin ledningsgrupp kring bemötande och värdegrund i 
flera olika sammanhang, exempelvis i medarbetarsamtal, i samband med konflikthantering samt 
på andra möten. Personen pratade vidare om vikten av att ta tillvara på all den kompetens som 
finns i personalgrupperna, såsom språk och specialintressen, som en del i hur hen arbetar med 
mångfald. Vikten av att som chef vara uppmärksam i vardagen, föra samtal och ifrågasätta åsikter 
och beteende som strider mot den önskade värdegrunden, påtalades också. Andra aktiviteter som 
nämndes av personen som en del av mångfaldsarbetet var löneanalyser, kartläggningar samt att 
anordna föreläsningar med specialister på olika områden. Att bryta ner stadens mål till en 
enhetsplan samt ta fram likabehandlingsplan tillsammans med personalen nämndes som en del i 
det   långsiktiga  mångfaldsarbetet.   Personen   betonade   att   det   är   av   stor   vikt   att   i   arbetet   “hålla  
diskussionerna   levande”.   Att   motarbeta   rasism   och   kränkningar,   både   från   brukare   och   inom  
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personalgrupperna, är också en del i mångfaldsarbetet som denna respondent ser det. En 
omfattande bild förmedlades av respondenten, som ansåg att enhetschefsrollen är central i stadens 
arbete med mångfald: 
 
Jag har ju en jätteviktig roll där, skulle jag vilja säga. För att jag måste ju på något sätt 
plocka ner det som kommer i lag, det som kommer från politiker... kunna bryta ner det 
så att jag kan jobba med mina medarbetare om det, få ut det, ge dem verktyg till att 
kunna jobba med det, samtidigt som jag sedan måste plocka tillbaka det från mina 
medarbetare, ge tillbaka uppåt, kunna påvisa att det här behöver vi för att kunna jobba 
vidare med detta. Och det är ju både... och det är där vi kommer in lite på att det är en 
så  väldigt  trög  organisation,  den  är  så  stor,  det  tar  sådan  tid” 
 
Chefernas olika redogörelser skiljer sig åt i vid bemärkelse, vilket vi kopplar till faktorn tydlig 
ansvarsfördelning (Kandola & Fullerton 1998) då det verkar vara otydligt vad enhetscheferna har 
för ansvar gällande mångfaldsarbetet. För att enhetscheferna ska kunna se över processer och 
rutiner, bör de vara klara över vad som krävs av dem, något som naturligtvis gäller på alla nivåer. 
Som vi ser det hänger denna otydlighet samman med faktorn effektiv kommunikation (Kandola & 
Fullerton 1998) – även om ansvarsfördelningen är fastlagd, gäller det att även kommunicera till 
alla i organisationen vem som ska göra vad och varför det är viktigt. Vår empiri tyder även på att 
personliga preferenser och intresse till viss del styr hur aktivt man arbetar med mångfaldsfrågor: 
 
Man kan säga att... vissa driver ju frågan mer kan man säga, de som är intresserade av 
sådana perspektiv. 
 
Citatet ovan speglar en aspekt som enligt vår tolkning inte tas upp i Kandola och Fullertons (1998) 
modell: att även om alla faktorerna arbetas med parallellt och i sin helhet, kan personers egna 
åsikter och förståelse påverka förändringsarbetets framgång. 
 
7.2.3 Förväntningar och förutsättningar 
 
Under intervjuernas gång märkte vi att det inte var helt lätt för respondenterna att knyta specifika 
aktiviteter till mångfaldsarbetet. De berättade även lite mer övergripande om vad 
Stadsdelsförvaltningen eller andra personer i organisationen gör. Ett exempel på detta är att 
många av respondenterna på de högre nivåerna nämnde att enhetscheferna spelar en viktig roll i 
mångfaldsarbetet, i och med att de själva i huvudsak arbetar strategiskt. Enligt en av 
respondenterna hamnar mycket ansvar hos enhetscheferna, då de sköter rekryteringen av alla sina 
medarbetare. På frågan om hur tanken är att medarbetarna ska nås av mångfaldsarbetet svarade 
en annan respondent på strategisk nivå så här: 
 33 
 
När  nämnden  eller  fullmäktige  tagit  ett  beslut,  så  [...]  förutsätter  jag  att  man…  bryter  
ner det, styrdokumentet eller dokumentet då, på APT:n, att man diskuterar det på de 
olika  enheterna…  då  kommer  man  i  kontakt  med  det  rent  konkret  i  form  av  texten  eller  
uppdraget. 
 
På samma fråga svarade en annan respondent på strategisk nivå så här: 
 
Det  är  ju  att  de  får…  vi  försöker  hålla  våra  förhållningssätt  levande,  det  återkommer  i  
lönesamtal och medarbetarsamtal, och det handlar ju om hur vi bemöter och så [...] och 
de är delaktiga i de aktiviteter som cheferna gör, de är delaktiga i reflektioner till 
exempel, och förhoppningsvis ska det ge bättre bemötande utåt, att man kanske tänker 
lite…  utifrån  de  perspektiven. 
 
Detta tyder på att man på högre nivåer förutsätter och hoppas att enhetscheferna på olika sätt ska 
arbeta med mångfaldsfrågan och omsätta planer och mål i operativt arbete, men att det inte är helt 
tydligt på vilket sätt detta borde ske. En chef på strategisk nivå uttryckte att målen och 
styrdokumenten  “singlar  ner”  från  politisk  nivå  till  alla  nivåer  inom  sektorn,  och  att  det  är  viktigt  
att alla i hela organisationen deltar i mångfaldsarbetet. En annan respondent berättade att planerna 
finns tillgängliga för alla på intranätet att ta del av. En av cheferna på strategisk nivå uttryckte 
dock en medvetenhet om svårigheterna som kan uppstå i relationen mellan den strategiska och 
operativa nivån: 
 
Ju närmare kärnverksamheten man kommer så är ju kärnverksamheten viktigast [...] så 
det tror jag, att det finns en risk att det smalnar av längst ner då, och det kanske man 
ska vara medveten om här högst upp, att det är så, men att man ska lägga sig på rätt 
nivå. 
 
Enhetschefernas uttalanden  bekräftar  till  viss  del  att  det  strategiska  arbetet  inte  alltid  “når  ut”  till  
verksamheterna, som citatet nedan belyser. På frågan om huruvida det är tydligt vilka 
förväntningar som finns från ledningen angående mångfaldsarbetet svarade en av enhetscheferna: 
 
Nej,  det  är  inte  säkert  att  det  är  så  tydligt  på  min  nivå  då,  utan  det…  det  blir  egentligen  
mest tydligt när det är dags för rekrytering [...] men annars så tror jag mer att det är 
strategiskt  på  den  nivån  att  man…  jobbar  med  det  över  hela  stadsdelen. Inte så att det 
riktigt faller ner på mig. 
 
Även detta citat kan kopplas till faktorn tydlig ansvarsfördelning (Kandola & Fullerton 1998), 
som pekar på vikten av att alla inom organisationen vet vad som förväntas av dem. 
Enhetscheferna menade även att det finns för många styrdokument för att man ska hinna ta till sig 
materialet. Ingen av enhetscheferna förde mångfaldsplanen på tal under intervjuerna. Följande 
citat illustrerar detta: 
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Den här databasen, Göteborgs Stads hemsida, det är så fruktansvärt mycket 
information och finns så mycket styrande dokument. Du kan hitta styrande dokument 
om precis allting, man drunknar i information helt enkelt. 
 
Den ena enhetschefen menade att det inte heller finns tid för mångfaldsarbete, att 
enhetschefsrollen är ansträngande med en hög arbetsbelastning. Enligt en av de åtta faktorerna 
som vi tidigare varit inne på, ledningsengagemang (Kandola & Fullerton 1998), måste 
engagemanget från ledningen återspeglas i handling genom att tillräckligt med tid och resurser 
för mångfaldsarbetet avsätts. Enhetschefernas beskrivningar ger intryck av vissa brister i detta, då 
deras arbetssituation inte ger utrymme för ett omfattande engagemang i mångfaldsarbete. 
 
7.2.4 Strävan mot den multikulturella organisationen 
 
I respondenternas uttalanden om hur man arbetar med mångfaldsfrågor kan vi urskilja tydliga 
drag från diversity management. De åtta faktorerna som Kandola och Fullerton (1998) tar upp 
som nödvändiga för att en organisation ska nå framgång med sitt mångfaldsarbete ser vi 
återspeglas i olika grad i hur respondenterna beskriver sitt arbete. Organisationen har dock inte 
uppnått idealtillståndet i dagsläget, utifrån vår tolkning av Cox (1993) beskrivning av den 
multikultuella organisationen. 
 
Mlekov och Widell (2003) skriver, utan att ta ställning för eller emot Kandola och Fullertons 
(1998) modell, att rekryteringsprocessen är central i mångfaldsarbetet, eftersom det först och 
främst gäller att åstadkomma mångfald, innan man kan arbeta med den. De flesta av våra 
respondenter pratade även om rekryteringsprocessen och att ett steg i arbetet för att uppnå 
mångfaldsmålen är att åstadkomma mångfald genom rekrytering. Vår respondent på 
stadsledningskontoret menade dock att det, förutom att garantera att momenten i 
rekryteringsprocessen inte  är  diskriminerande,  även  handlar  om  att  “öppna  arbetsplatserna”.  Det  
är   enligt   vår   respondent   ingen   idé   att   försöka   söka   efter   “olikheter”   i   rekryteringssammanhang  
eftersom det strider mot diskrimineringslagen att fråga om exempelvis religion eller sexuell 
läggning: 
 
Skapar du öppna arbetsplatser där du får ett gott rykte om att ingen blir diskriminerad, 
att här rekryterar man kompetens och inte kön, etnicitet eller ålder eller något annat, så 
kommer kompetensen att söka sig dit och så småningom kommer du ha täckning för 
alla diskrimineringsgrunderna utan att du ens har pratat om det. Så att arbeta för att 
skapa inkluderande normer handlar om att öppna arbetsplatsen för att olikheterna ska 




Paralleller kan enligt vår tolkning dras mellan att sträva mot en sådan öppen organisation, och 
den multikulturella organisationen som Cox (1993) beskriver, där alla välkomnas och behandlas 
lika oavsett karaktäristika. Stadsdelsförvaltningens omfattande   satsningar   på   “mjukt”   arbete  
såsom kultur- och värderingsarbete och reflektion för att skapa ett inkluderande klimat kan ses 
som ansträngningar i denna riktning. 
 
Vår empiri tyder även på att organisationen arbetar både internt och externt med mångfaldsfrågor. 
Det interna arbetet består bland annat av kultur- och värderingsarbete och kartläggningar av 
personalsammansättning, som vi redan kopplat till diversity management-perspektivet. Något 
som Mlekov och Widell (2003) dock framhåller som viktigt är att man kombinerar detta interna 
mångfaldsarbete med ett externt, i förhållande till brukarna eller kunderna. Alla våra respondenter 
har under intervjuerna nämnt olika aspekter i mångfaldsarbete som riktar sig mot brukarna, 
exempelvis  att  “matcha”  brukare med personal och hantera främlingsfientlighet från brukare. 
 
Vi har sammanfattningsvis märkt att hur man arbetar med mångfald i mångt och mycket beror på 
vilken position man har i organisationen och hur väl fungerande organisationens struktur för 
mångfaldsarbete är, men att det även är mycket upp till individernas personliga intressen och 
erfarenheter. Detta leder oss in på vår tredje frågeställning. 
 
7.3 På vilket sätt relaterar individers tolkningar av begreppet till hur de praktiskt 
arbetar med mångfaldsfrågor? 
 
I detta avsnitt kommer vi redogöra för de kopplingar vi kan se i vår empiri mellan individers 
tolkningar eller uppfattningar av mångfaldsbegreppet och hur de själva beskriver sitt 
mångfaldsarbete. Vi kommer ta hjälp av översättningsteorin (Latour 1986, Czarniawska 2005) för 
att utifrån vår empiri beskriva hur idéspridningen i en organisation kan påverkas av individers 
tolkningar av en idé, i det här fallet mångfaldsbegreppet. 
 
Inledningsvis kan vi konstatera att det finns tydliga kopplingar mellan hur våra respondenter 
pratade om mångfaldsbegreppet och vad de beskrev att deras mångfaldsarbete bestod av. Vi har 
fått en bild av att det mångfaldsarbete individerna utför till viss del beror på vilken position i 
organisationen man besitter och hur mycket resurser som finns till förfogande, men då 
respondenterna gav skilda svar, i stort sett oavhängigt av hierarkisk nivå, tyder det på att en stor 
del även handlar om hur olika individer tar till sig och översätter mångfaldsidén. De respondenter 
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som tolkade mångfald utifrån ett fåtal kvantifierbara kategorier, som etnicitet och eventuellt kön, 
pratade även framförallt om mångfaldsarbetet som att ha en medvetenhet vid rekrytering samt att 
uppnå specifika mätbara mål. Dessa respondenter resonerade mer kring att   “ha”  mångfald   och  
“skaffa”   mångfald,   snarare   än   att   arbeta   med   att   skapa   en   mångfaldsinriktad   organisation.  
Följande citat belyser detta: 
 
Vi  har   ju   från   en  massa   olika   länder   så   jag   känner   liksom   inte   att…  och   vi   har   inga  
direkta   stridigheter,   så   vi…   behöver inte prata så mycket, just om själva begreppet 
mångfald, då. Inte just här. 
 
De respondenter som istället uttryckte en bredare definition av begreppet, eller till och med ville 
undvika att använda ordet mångfald, sade även att de arbetar med mångfaldsfrågor på flera sätt 
och att det är viktigt att det genomsyrar många processer. Dessa intervjupersoner verkade även ta 
fler egna initiativ till aktiviteter som kan kopplas till mångfaldsarbete. Vi vill dock poängtera att 
även de som visade denna breda inställning till begreppet framhävde att man kan behöva fokusera 
mer   på   vissa   “grupper”   som   är   speciellt   utsatta.   Exempelvis   är   ett   av   Stadsdelsförvaltningens  
mångfaldsmål att öka andelen kvinnor samt personer med utländsk bakgrund på chefspositioner 
(Göteborgs Stads Budget 2014). 
 
Enligt Czarniawska (2005) börjar en idés resa med att kopplas loss från sitt sammanhang och 
översättas till ett nytt. Som vi ser det, kommer Göteborgs Stads idé om mångfald från den 
svenska samhällsdebatten som i sin tur kan ses som en översättning av mångfaldsidén från den 
amerikanska kontexten. I dessa tidigare kontexter har framförallt diskussioner kring etnicitet, och 
i viss mån kön, fått mycket fokus (Mlekov & Widell 2003, Kandola & Fullerton 1998). Detta 
avspeglas även i våra intervjuer. Även om personerna uppgav breda tolkningar av begreppet så 
handlade, som tidigare nämnts, nästan alla exempel som togs upp av respondenterna om aspekter 
kopplade till etnicitet eller kön. Kommunfullmäktige i Göteborgs Stad har i översättningen till 
den lokala kontexten gett mångfaldsbegreppet en vidare innebörd (utifrån grunderna i 
diskrimineringslagen samt de mänskliga rättigheterna). När individer och grupper på olika nivåer 
sedan översätter idén till den egna kontexten genom policyarbete och liknande, bidrar det enligt 
översättningsteorin till att idén berikas och upprätthålls (Czarniawska 2005). Eftersom 
översättningen sker stegvis, hänger processen på att man hjälps åt med meningsskapandet av idén 
eller begreppet. Vi ser det därför som att det det skulle kunna bli problematiskt när personer på 
högre nivåer i organisationen inte vill använda det begrepp (mångfald) som Göteborgs Stad valt 
att använda sig av i det ytterst styrande dokumentet, kommunfullmäktiges budget. Även om idén 
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bryts ner och objektifieras i olika policies och riktlinjer finns det en risk att dessa inte resulterar i 
handling. Detta kan illustreras med att den ena enhetschefen samlar många olika delar under 
begreppet mångfald, men framhäver att det framförallt är en egen tolkning: 
 
Det är väldigt nedbrutet innan, alltså man pratar kön, etnicitet, utbildning, 
funktionsnedsättningar, sexuell läggning... men ibland upplever jag att det är väldigt 
sällan ihop, om man får säga så. 
 
Respondenten har därmed gjort en egen översättning som leder till handling i form av 
mångfaldsarbete på bred front. En mindre fyllig översättning hade kunnat göras och, som vi 
tolkar det, kunnat leda till ett mer enkelspårigt arbete, eller i värsta fall att idéns spridning helt 
stannar av. Enligt Latour (1986) kan översättningsprocessen liknas vid en rugbymatch. Alla måste 
vara aktiva i processen och vara beredda på att få tillbaka en passning. Att enhetscheferna har 
gjort helt egna översättningar tyder på att personer på strategisk nivå till viss del har släppt ifrån 
sig bollen och även överblicken över spelet. 
 
7.3.1 Mångfaldsarbete: en stor utmaning 
 
Alla respondenterna menar att det kan skilja sig mycket mellan olika personer i frågan om hur 
man tar sig an mångfaldsarbetet. Det yttrar sig bland annat i att det inte i varje verksamhet finns 
en plan för likabehandling som omfattar alla diskrimineringsgrunder, trots att det ska finnas. 
Vissa verksamheter har en plan som enbart omfattar vissa av grunderna. Detta påvisar att den 
översättning som sker hos varje aktör påverkar vilka idéer som objektifieras, omsätts i handlingar, 
och i bästa fall institutionaliseras i den lokala kontexten (Czarniawska 2005). En idé får ny energi 
varje gång den översätts till en ny kontext (Alvesson & Sveningsson 2008). Där mångfaldsidén 
inte översatts till objekt i form av en skriven plan eller policy, och inte heller omsatts i handling, 
har översättningsprocessen stannat av men kan samtidigt fortsätta i andra delar av organisationen. 
Flera respondenter uttryckte att den största utmaningen  vad  gäller  mångfaldsarbetet  är  att  “få  med  
alla  på  tåget”.  En  respondent  uttryckte  sig  såhär: 
 
[...] att verkligen få den genuina förståelsen, att det inte bara är prat, utan att det 
faktiskt är det man utstrålar... för alla kan gå in i en roll och sätta  på  sig...  “pokerfacet”  
liksom, men att faktiskt förstå detta, det är en annan sak tror jag. 
 
Både den teori på området diversity management som vi utgått ifrån, och översättningsteori, 
påpekar sambandet mellan tolkning, meningsskapande och handling. Få av våra respondenter tror 
att den egna tolkningen av mångfald är representativ för övriga inom organisationen. Alla vet om 
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att det finns ett övergripande dokument att utgå ifrån, men vår empiri tyder på att det ändå sker en 
översättning, då respondenterna har en egen tolkning och uppfattning. Alvesson och Sveningsson 
(2008) menar att ledningen i en organisation måste ge förutsättningar för meningsskapande. Även 
Kandola och Fullerton (1998) framhäver ledningsengagemang och kommunikation som viktiga 
faktorer för lyckat mångfaldsarbete, samt att ett top-down perspektiv måste kombineras med ett 
bottom-up. Inom Stadsdelsförvaltningen skulle det kunna innebära att utrymme ges för egna 
initiativ, vilket redan sker, och att översättningar som lett till önskvärda handlingar uppmärk-
sammas, eftersom spridning och institutionalisering av sådana kan gynna organisationen. 
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Då denna studies syfte var att undersöka hur begreppet mångfald tolkas och uppfattas av 
individer på olika organisatoriska nivåer inom Göteborgs Stad med utgångspunkt i en 
stadsdelsförvaltning, samt i vilken utsträckning det verkar råda samsyn kring begreppet. Vi ville 
även undersöka hur personerna i praktiken arbetar med mångfaldsfrågor och hur tolkningar av 
och uppfattningar om begreppet mångfald relaterar till det arbete som utförs. Vår empiri har givit 
oss en utökad förståelse för mångfaldsbegreppets komplexitet, något som avspeglas i 
forskningsfältet. 
 
Utifrån vår empiri rörande hur mångfaldsbegreppet tolkas och uppfattas kunde vi urskilja fyra 
teman som har sammanfattats under följande underrubriker: personliga tolkningar, känsligt 
ämne/problematiskt begrepp, etnicitet samt uppfattningar om mångfald och mångfaldsarbete. De 
flesta av respondenterna i vår studie uppgav att mångfald handlar om olikheter och nämnde flera 
av diskrimineringsgrunderna, men vissa respondenter hade en helt egen tolkning. Det står klart att 
mångfaldsbegreppet är abstrakt och svårt att definiera samt att det kan vara ett känsligt 
samtalsämne – en slutsats vi drar baserat på respondenternas svar samt våra tolkningar av hur de 
upplevde vissa av frågorna vi ställde. Dels förekom flera olika tolkningar och dels reagerade 
vissa respondenter med en motfråga om vad vi egentligen var ute efter. Stundtals upplevde vi 
själva intervjusituationerna som obekväma då vi inte ville att våra frågor skulle upplevas som 
ifrågasättande eller kritiserande av personliga upplevelser. En annan bild som har framträtt är att 
individers i viss mån olika tolkningar verkar hänga samman med personliga intressen och 
erfarenheter snarare än stadens styrdokument, samt att de förmodligen har influerats av 
samhällsdebatten som fokuserat särskilt på etnicitet. Detta tyder på att det sker en översättning. 
Varje person tar till sig och påverkar idén då den sprids inom en organisation (Latour 1986). Det 
framkom även att de flesta har en positiv uppfattning om mångfald och mångfaldsarbetet utifrån 
sina egna referenspunkter, men respondenterna kom även in på problem som de kopplar till 
mångfald,   exempelvis   rasism.  Något   som   återkom   i   intervjuerna   var   ett   “vi   och   de”-tänk, som 
enligt kritiska perspektiv inom mångfaldsforskningen leder till ett cementerande av fördomar, 
varför ett oreflekterat användande av mångfaldsbegreppet kan hindra positiv utveckling och 
istället verka hämmande (de los Reyes 2000). Sammanfattningsvis råder det till viss del samsyn 
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mellan respondenterna i fråga om hur de tolkar och uppfattar begreppet mångfald men samtidigt 
verkar det inte finnas en gemensam självklar definition. 
 
Att begreppet är abstrakt avspeglar sig i hur respondenterna uppgav att de arbetar med mångfald i 
praktiken. Vissa respondenter hade svårt att utförligt redogöra för hur de arbetar med mångfald. 
Vi kunde dock urskilja en uppdelning mellan strategiskt och operativt arbete. På strategisk nivå 
handlar arbetet främst om att på olika sätt utarbeta strategier, planera aktiviteter, bryta ner planer, 
följa upp och utvärdera mångfaldsarbetet. På operativ nivå beskrevs olika aktiviteter, exempelvis 
rekrytering, matchning av personal och brukare, konflikthantering samt bemötande- och 
värdegrundsarbete – om än i olika omfattning. Vi tror att skillnaderna i svaren delvis kan bero på 
begreppets otydlighet. Om respondenten inte är klar över vilka aktiviteter som kan räknas in 
under mångfaldsarbete blir det svårt att redogöra för dem, vilket kan leda till att respondenten 
antingen  ger  en  snäv  bild  eller  “garderar  sig”  genom  att  i  en  intervjusituation  uppge  alla  tänkbara  
aktiviteter. Vi kan även koppla otydligheten i svaren till att förväntningar och förutsättningar inte 
alltid verkar stämma överens inom organisationen. På strategisk nivå förutsätter man till viss del 
att  arbetet  som  sker  är  tillräckligt  för  att  mål  och  planer  ska  “singla  ner”,  medan  vi  även fick svar 
som tyder på att man på enhetschefsnivå ser det som att mångfaldsarbete i huvudsak är något som 
ska ske på strategisk nivå. Samtidigt verkar arbetsbelastningen på enhetschefsnivå göra att det i 
vissa fall inte finns möjlighet att bedriva ett aktivt och långsiktigt mångfaldsarbete. Samtliga 
respondenters svar på hur man i praktiken arbetar med mångfald, både på strategisk och operativ 
nivå, tyder på att organisationens syn på mångfaldsarbete är att det bör inkludera både internt 
personalarbete och externt arbete gentemot brukarna och invånarna i staden. Detta går i linje med 
Mlekov och Widells (2003) argumentation. Utifrån de teoretiska perspektiv vi utgått från samt 
den empiri som framkommit, tycker vi oss se att organisationen är på god väg i arbetet mot den 
multikulturella organisationen beskriven av Cox (1993) och att man i olika utsträckning parallellt 
arbetar med de åtta faktorer som Kandola och Fullerton (1998) beskriver som viktiga för att 
bedriva ett framgångsrikt mångfaldsarbete. Vår empiri pekar på att de faktorer som 
organisationen skulle behöva fokusera särskilt mycket på framöver är tydlig ansvarsfördelning, 
effektiv kommunikation samt ledningsengagemang, utifrån de innebörder som Kandola och 
Fullerton (1998) ger faktorerna (se teoriavsnittet). Med detta sagt är vi dock medvetna om att vår 
empiri inte är omfattande nog för att vara generaliserbar för organisationen som helhet. 
 
Det som framkommit i tidigare resonemang ger sammantaget en bild av hur respondenternas 
tolkningar och uppfattningar av mångfaldsbegreppet hänger samman med hur de i praktiken 
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arbetar med mångfaldsfrågor. Till viss del verkar mångfaldsarbetet bero på andra faktorer, såsom 
positionen (och därmed uppdrag samt möjligheter att påverka) samt resurser och förutsättningar i 
form av tid och tydliga instruktioner. Vi ser dock att det som framförallt verkar påverka hur man 
arbetar med mångfald är de tolkningar som görs av begreppet samt hur mervärdet av och 
möjligheterna till mångfaldsarbete uppfattas. Detta tar sig bland annat uttryck i att personer som 
framförallt  pratar  om  mångfald  som  något  man  “har”  och  därmed  kan  mäta,   framförallt  arbetar  
med att uppnå mätbara mål. De personer som lägger in fler aspekter i sin tolkning av 
mångfaldsbegreppet pratar även om ett bredare spektrum av aktiviteter. Vi är dock medvetna om 
att detta är en grov uppdelning utifrån vår empiri, då respondenternas uppfattningar om vad 
mångfaldsarbete innebär även kan ha påverkat deras olika svar på frågan om hur de i praktiken 
arbetar med mångfald. Översättningsteorin innebär att en idé som sprids i en organisation 
påverkas, förändras och berikas varje gång den tolkas och översätts till handling av en ny person 
(Latour 1986). Sett ur detta perspektiv färdas mångfaldsidén genom Göteborgs Stad och ned i 
Stadsdelsförvaltningen genom att omarbetas till nya planer och policies på de olika hierarkiska 
nivåerna, samt då varje person gör en egen översättning av dessa och omsätter dem i handling. 
Med detta synsätt blir det centralt att ledningen, genom att ge utrymme för meningsskapande 
genom bland annat samtal, underlättar för idéspridningsprocessen (Alvesson & Sveningsson 
2008). Även några av respondenterna identifierade detta då de pratade om svårigheterna med att 




Förutom redogörelsen ovan, finner vi det svårt att dra några entydiga slutsatser, då det leder till 
att nyanser och individuella skillnader går förlorade. Detta hänger samman med kärnan i vår 
studie: att mångfald är ett komplicerat och problematiskt begrepp. Utan att ta ställning för eller 
emot begreppet i sig, menar vi att om idéspridning ska få genomslag i en organisation är det 
viktigt att alla deltar och ges möjlighet att skapa mening, vilket kan bli svårt om det råder 
förvirring kring begreppets innebörd. Dessutom ifrågasätter vi, i linje med de los Reyes (2000) 
resonemang, om det i framtiden ens kommer vara relevant att tala om mångfald, samt vad 
användandet av begreppet kan få för konsekvenser. År 2025 kommer Sveriges befolkning bestå 
av nästan 25% utrikes födda (Arbetsförmedlingen 2013), och ännu fler personer med utländsk 
bakgrund. Frågan är då vad poängen är med att kategorisera personer som invandrare eller 
svenskar (de los Reyes 2000). Det är svårt att rättfärdiga en indelning av människor i grupper, när 
alla personer med exempelvis en viss etnisk bakgrund dessutom tillhör en klass, har ett kön, har 
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en funktionalitet, en sexuell läggning och en hel uppsjö personliga egenskaper. Att använda 
mångfaldsbegreppet  kan  utifrån  detta  synsätt  bli  ett  sätt  att  legitimera  upprätthållandet  av  ett  “vi  
och   de”-tänk, genom att vissa grupper tillskrivs vissa egenskaper. de los Reyes (2000, 2005) 
ifrågasätter även diversity management-ansatsens budskap om att acceptera, samarbeta och 
utnyttja anställdas olikheter, då detta leder till att de bakomliggande maktstrukturerna inte 
problematiseras. Organisationsforskning med genusinriktning pekar på att normer och attityder i 
samhället har stor betydelse för individens position och möjligheter inom organisationen. Det är 
en svår uppgift för en organisation att med hjälp av en mångfaldsstrategi skapa normer som 
bryter mot det som är normgivande i resten av samhället (de los Reyes 2000). Detta tycker vi är 
väsentliga aspekter i sammanhanget. Kanske är mänskliga rättigheter en bättre utgångspunkt än 
mångfaldsbegreppet, vilket även en av våra respondenter förespråkade. 
 
Enligt Mlekov och Widell (2003) skiljer sig mångfaldsarbete från andra typer av 
förändringsarbete på så sätt att det alltid måste pågå och aldrig får läggas åt sidan. Att arbeta med 
mångfald är komplext. Det handlar om hur man umgås, kommunicerar, pratar och beter sig. Det 
krävs att en medvetenhet genomsyrar allt som görs, alla processer och strukturer i organisationen, 
varje dag. Detta processinriktade perspektiv stämmer överens med översättningsmodellen 
(Czarniawska 2005, Latour 1986) och har även en del gemensamt med Kandola och Fullertons 
(1998) modell, vilken beskriver mångfaldsarbete som en framväxande process där alla faktorer 
påverkar varandra. Sett utifrån ett översättningsperspektiv skulle översättningarna rörande 
mångfald och mångfaldsarbete i Stadsdelsförvaltningen gynnas av samtliga faktorer i den 
nämnda diversity management-modellen, eftersom de skulle gynna meningsskapandeprocessen 
genom samtal och diskussion. 
 
Det pågår ett relativt omfattande kultur- och värderingsarbete på flera nivåer inom 
Stadsdelsförvaltningen. Detta har vi, utifrån den information som framkommit under intervjuerna, 
tolkat som att organisationens mångfaldsarbete inte enbart är inriktat på att åstadkomma 
mångfald utan även att tillvarata den. Denna studie är dock inte tillräckligt djupgående för att 
kunna fastslå att kultur- och värderingsarbetet har ett samband med tillvaratagande av mångfald, 
eller att arbetet får önskad effekt. För att undersöka detta hade vi behövt ta in ett 
medarbetarperspektiv samt arbeta med andra tidsramar. Vi har dock kunnat göra flera kopplingar 
mellan Stadsdelsförvaltningens mångfaldsarbete, de åtta faktorerna (Kandola & Fullerton 1998) 
och den multikulturella organisationen (Cox 1993). I Stadsdelsförvaltningen har ett arbete nyss 
påbörjats med att utbilda handledare som ska hålla i det nyss påbörjade arbetet med reflektion, 
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vilket kan ses som en del i att utveckla faktorerna samordning, kommunikation, tydlig 
ansvarsfördelning samt ledningsengagemang. Trots att Kandola och Fullertons (1998) modell är 
normativ, har vi valt att använda den som förklaringsmodell eftersom det är denna typ av 
litteratur som dominerar området rörande hur organisationer kan handskas med mångfald (de los 
Reyes 2000). De kritiska röster som tagits upp tidigare i denna studie problematiserar normativa 
teorier utifrån ett diskursanalytiskt perspektiv, men ger inget utrymme för att analysera 
mångfaldsarbete i praktiken. Enligt vår förståelse har teorier om praktiska tillvägagångssätt ett 
visst mått av normativitet inbyggt i sig. Även om managing diversity är en teori som formulerats 
med utgångspunkt i att utnyttjande av mångfald leder till lönsamhet, så har även icke 
vinstdrivande organisationer mycket att vinna på effekter såsom bättre trivsel, minskad frånvaro 
och högre produktivitet. 
 
Vi anser att de åtta faktorerna i Kandola och Fullertons (1998) modell på ett antal punkter kan 
problematiseras i relation till de förhållanden som råder i Stadsdelsförvaltningen. Modellen 
betonar exempelvis vikten av att en klar och tydlig vision tas fram, som formaliseras i form av en 
policy. Det är vidare viktigt att visionen omfattar alla i organisationen. I en så stor organisation 
som Göteborgs Stad uppstår genast problem med detta då visionen måste brytas ner i ett antal led 
för att anpassas till de olika verksamheterna och för att alla medarbetare ska känna sig berörda. 
Detta tyder på att verkligheten är mer komplicerad än vad modellen ger sken av. Förändringar 
inom organisationen tar mycket tid och kraft i anspråk, vilket våra respondenter betonar. 
Organisationens storlek, hierarkiska struktur och toppstyrning upplevs av våra respondenter som 
några av anledningarna till detta. En annan aspekt som kan vara problematisk i 
Stadsdelsförvaltningens arbete med mångfald är att man på strategisk nivå delvis verkar ha ett 
diffusionsperspektiv gällande idéspridning – att det finns en relativt stor tilltro till mångfaldsidéns 
ursprungliga kraft. Man verkar i stort sett lämna vidare mångfaldsarbetet till nästa nivå och 
förvänta  sig  att  personer  i  organisationen  ska  ta  till  sig  idén  och  själva  arbeta  med  aspekten  “hur?”  
om man bara tydligt nog pekar på vikten av att arbeta med det. Enligt diffusionsperspektivet 
kommer idén att färdas oförändrad genom organisationen om ledningen tillräckligt effektivt 
uppmanar till handling (Latour 1986). Vi har i vår empiri istället, utifrån ett översättnings-
perspektiv, sett tecken på att idén omtolkas varje gång den anländer till en ny kontext på sin resa 
genom organisationen. 
 
Avslutningsvis är vår ståndpunkt, utifrån insamlad information och den förståelse vi fått för 
forskningsfältet, att det som yrkesverksam inom HR-området är viktigt att ha med sig olika 
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förhållningssätt och perspektiv på mångfaldsfrågan. Såväl individer som organisationer och 
samhället i stort kan i framtiden drabbas om frågan lämnas därhän. Utifrån den speciella 
organisatoriska position som HR utgör finns möjlighet att göra skillnad ur alla dessa aspekter, 
men för att det ska kunna ske krävs en förståelse för problematiken. Vi anser att mer utrymme 
borde ges åt frågan redan på personalvetarutbildningar runtom i landet. Dessutom kan det vara av 
vikt att diskutera vad konsekvenserna kan bli om gruppen personalvetarstudenter på Sveriges 
universitet överlag är homogen. Många av våra respondenter betonade att personliga intressen 
och erfarenheter styr hur man tolkar och arbetar med mångfald, något som bekräftas av den 
litteratur vi tagit del av. Därför tror vi att personalvetarprogrammet och den framtida HR-kåren 
skulle gynnas av att locka till sig ett bredare spektrum av individer med olika erfarenheter och 
infallsvinklar. 
 
8.3 Förslag till vidare forskning 
 
Då denna studie är av begränsat omfång, har vi under arbetets gång uppmärksammat flera 
aspekter som vi anser skulle vara intressanta att undersöka men som vi inte hade möjlighet till. Vi 
vill därför avslutningsvis ge förslag till vidare forskning på området. Det hade till att börja med 
varit intressant med ett medarbetarperspektiv på ämnet, då vår studie fokuserat på chefer och 
personer på högre befattningar inom Stadsdelsförvaltningen. Frågan om alla i organisationen 
faktiskt är delaktiga i mångfaldsarbetet och hur detta uppfattas av medarbetare ute i 
verksamheterna hade kunnat besvaras med ett sådant perspektiv. Ytterligare vinster med en sådan 
studie hade kunnat vara att undersöka vad som hade krävts för att mångfaldsarbetet skulle bli 
framgångsrikt och för att alla skulle bli delaktiga, samt att eventuellt ta tillvara på medarbetarnas 
idéer och åsikter. Vi ser även att det hade varit intressant att göra en bredare studie än den vi 
genomfört – att intervjua fler respondenter på en och samma nivå för att skapa en rikare bild av i 
vilken utsträckning vissa uppfattningar, tolkningar och åsikter förekommer. 
 
Något som även flera av respondenterna i vår studie pratade om var organisationens tydliga 
brukarperspektiv, och att Stadsdelsförvaltningens befolkningssammansättning påverkar mycket 
av det mångfaldsarbete som utförs, både i förhållande till brukarna och i rekryterings- och 
urvalssammanhang för tjänster i organisationen. Det är för oss svårt att dra några slutsatser kring 
detta, då vi hållit oss inom samma stadsdel och även inom samma sektor, och därför är ytterligare 
ett förslag till vidare forskning att genomföra liknande studier i flera olika stadsdelar eller 
områden för att utröna vilken betydelse befolkningssammansättningen har för mångfaldsarbetet. 
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Eftersom den politiska styrningen, samhällsansvaret och därigenom en stor del av 
brukarperspektivet hänger samman med offentlig sektor, hade det även varit intressant att studera 
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Presentation av ämnet och syftet med uppsatsen 
Förklara varför vi nu pratar med henne/honom 
Frivilligt (får välja att inte svara eller att avbryta intervjun), anonymt (det kommer inte gå att 
identifiera individ eller stadsdel), vad det kommer användas till (kurs på universitetet) 







Vad jobbar du som? Vad är ditt uppdrag? 
Hur länge har du arbetat här? 
Hur är Göteborgs Stad/Stadsdelsförvaltningen som arbetsplats? 
 
1. Hur tolkas och uppfattas begreppet mångfald av individer på olika nivåer inom 
stadsdelsförvaltningen? 
 
Vad tänker du på när du hör ordet mångfald? 
Vad innefattar/innebär begreppet för dig? 
Vad ingår? 
I vilken mån tror du att din tolkning av mångfaldsbegreppet är representativ för 
organisationens syn på mångfald? 
Kan du förklara hur? 
Är mångfald ett begrepp som brukar nämnas/diskuteras på arbetsplatsen? 
 På vilket sätt pratar man om det? 
 I vilka sammanhang stöter du på det? 
 Förekommer olika tolkningar eller uppfattningar om mångfald? 
Har du förändrat din syn på mångfald/mångfaldsarbete under din tid på 
stadsdelsförvaltningen/inom Göteborgs stad? 
I så fall, på vilket sätt? 
Vilka effekter kan du se av mångfald i en arbetsgrupp eller på en arbetsplats? 
Tycker du att det är en viktig fråga? 
Varför/varför inte? 






2. Hur arbetar man med mångfaldsfrågor på olika nivåer inom stadsdelsförvaltningen? 
 
Hur arbetar du med mångfald? 
Vilka aktiviteter/moment, hur ofta, vad styr? 
Samverkar du med någon annan angående mångfaldsarbetet (person/grupp/stadsdel)? 
 Finns det några hjälpmedel/stödmaterial att ta del av? 
Hur skulle du beskriva din roll i stadsdelsförvaltningens arbete med mångfald? 
 Vilka riktlinjer/dokument har du att anpassa dig efter/kommer du i kontakt med? 
På vilket sätt? 
På vilket sätt är det meningen att medarbetarna i stadsdelen ska märka av mångfaldsarbetet? 
 Vilka personer i organisationen förväntar du dig ska delta i arbetet med mångfald? 
På vilket sätt är mångfald en del av olika processer i organisationen? 
 Hur uppfattar du att det fungerar? 
Har ditt arbete med mångfald förändrats på något sätt sedan du började arbeta här? 
I så fall hur? 
Arbetar du med uppföljning av mångfaldsmålen på något sätt? 
I så fall hur? 
 Vem har ansvaret? 
Vad möter du för åsikter/invändningar mot mångfaldsarbetet i organisationen? 
Vad ser du för utmaningar i stadsdelens arbete med mångfald? 
 







Är det ok att maila om kompletterande frågor behövs? 
Vill du ta del av rapporten? 
 
